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Het is niet altijd vanzelfsprekend dat er gezond en veilig op het werk gewerkt kan worden 
door een werknemer. In Nederland wordt al lange tijd beleid ontwikkeld om voor goede 
arbeidsomstandigheden van werknemers te zorgen. Hierdoor kunnen  arbeidsongevallen 
en beroepsziekten voorkomen worden.1 Echter de eisen die aan werkgevers worden 
gesteld om de arbeidsomstandigheden van de werknemers goed te regelen,  hebben 
invloed op de concurrentie tussen landen en bedrijven. Op Europees niveau is daarom in 
1989  besloten om in heel Europa een basisniveau aan arbeidsomstandigheden na te 
streven.2 Dit is verwoord in de Kaderrichtlijn 89/391 EEG inzake gezondheid en 
veiligheid op het werk. De lidstaten van de Europese Unie moeten in ieder geval voldoen 
aan de eisen die de Kaderrichtlijn 89/391 EEG stelt.3  De lidstaten mogen wel strengere 
regels hanteren ter bescherming van werknemers.4 
 
In Nederland heeft de wetgever de zorgplicht om arbeidsongevallen bij werknemers te 
voorkomen bij de werkgever gelegd. In artikel 7:658 Burgerlijk Wetboek (hierna: BW)  
heeft de wetgever beschreven dat de werkgever een zorgplicht voor zijn werknemer heeft 
en aansprakelijk is voor de schade die een werknemer in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden lijdt, tenzij de werkgever aan kan tonen dat hij zijn zorgplicht is 
nagekomen, of dat de schade in belangrijke mate het gevolg is van opzet of bewuste 
roekeloosheid van de werknemer.   
 
Door maatschappelijke en technologische ontwikkelingen is het mogelijk geworden om 
als werknemer tijd- en plaatsonafhankelijk te werken. Tijd- en plaatsonafhankelijk 
werken wil zeggen dat de werknemer op elk moment van de dag kan werken en ook 
vanuit elke plek.5 In het hypothetische geval kan een werknemer 20 uur achter elkaar op 
zijn computer aan het Noordzee strand voor zijn werkgever werkzaamheden verrichten.  
 
De zorgplicht van de werkgever geldt ook bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken van de 
werknemer.6 Omdat deze manier van werken relatief nieuw is, is het onderzoek gericht 
op de vraag:  kan de Nederlandse werkgever bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken van 
zijn werknemer zijn zorgplicht reëel invullen.  
 
Om het antwoord hierop te krijgen, wordt eerst onderzocht wat de zorgplicht van de 
werkgever inhoudt. Daarvoor worden de Kaderrichtlijn 89/391 EEG en artikel 7:658 BW 
en aanverwante regelingen nader bekeken (Hfdst 1). Daarna wordt de veranderde 
werkplek en werktijd bij het plaats- en tijdonafhankelijk werken in relatie tot artikel 
7:658 BW in kaart gebracht (Hfdst 2). Vervolgens wordt een rechtsvergelijking 
aangaande de zorgplicht van de werkgever in het Engelse (Hfdst 3) en Duitse (Hfdst 4) 
recht gemaakt. Hierbij wordt onderzocht wat de overeenkomsten en de verschillen met 
het Nederlandse recht zijn. Dit geeft inzicht hoe binnen deze rechtssystemen oplossingen 
voor problemen bij het invullen van de zorgplicht van de werkgever zijn gevonden  
(Hfdst 5).  Er is bewust gekozen voor het Engelse en Duitse recht, omdat het bij het 
Engelse recht om een rechtsstelsel gaat dat heel verschillend is van het Nederlandse 
                                                            
1 Walz en de Ruig 2011, p. 11. 
2 Walz en de Ruig 2011, p. 11. 
3 Walz en de Ruig 2011, p. 12. 
4 Europees agentschap voor veiligheid en gezondheid op het werk 2017, webpagina: Europese richtlijnen 
inzake veiligheid en gezondheid op het werk. 
5 Centraal Bureau voor de Statistiek 2010, p.3-7. 
6 GH Amsterdam 7 september 2006, ECLI:NL:GHAMS:2006:AZ5431. 
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rechtsstelsel en bij het Duitse recht om een rechtsstelsel dat veel overeenkomsten met het 
Nederlandse rechtsstelsel vertoont. Daarmee wordt in de rechtsvergelijking een sterk 
afwijkend en een gelijkend rechtsstelsel meegenomen. Als laatste wordt in de conclusie 
beschreven  of de Nederlandse werkgever reëel aan zijn zorgplicht bij tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken van zijn werknemer kan voldoen (Hfdst 6). Tevens wordt in 
deze conclusie een aanbeveling voor wijziging van de regelgeving geschreven, om de 
zorgplicht door de werkgever bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken van zijn werknemer 




1. De zorgplicht van de werkgever in Nederland 
De zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer wordt in dit hoofdstuk onderzocht 
aan de hand van de diverse regelgevingen die hierop betrekking hebben. Eerst zal de 
historie onderzocht worden, daarna zal de Kaderrichtlijn 89/391 EEG onder de loep 
genomen worden. Vervolgens zal artikel 7: 658 BW en het goed werkgeverschap uit 
artikel 7:611 BW nader bekeken worden, gevolgd door de Arbeidsomstandighedenwet en 
aanverwante regelgeving  en de Arbeidstijdenwet. 
 
1.1 Historie 
Ongevallen op de werkvloer zijn van alle tijden. Het beschermen van de werknemer 
tegen de gevolgen van deze ongevallen is niet van alle tijden.7 In het oude Burgerlijk 
Wetboek van 1838 zijn geen specifieke bepalingen opgenomen voor de bescherming van 
de werknemer en de aansprakelijkheid van de werkgever voor ongevallen op de 
werkvloer. 8 Lange tijd heeft de overheid gemeend dat zij zich moest onthouden van 
ingrijpen in de arbeidsverhouding tussen werkgever en werknemer. 9 De contractvrijheid 
binnen  de overeenkomst tussen werkgever en werknemer vond de overheid zeer 
belangrijk.10 Daarnaast hield de overheid zich ook afzijdig ten aanzien van de 
regelgeving over de inrichting van de fabrieken en werkplaatsen.11  
Door de industrialisatie werkten in de negentiende eeuw veel werknemers in fabrieken. 
Het aantal arbeidsongevallen was hoog.12 Op basis van artikel 1401 BW (oud BW) kon 
de werkgever wel aansprakelijk gesteld worden voor de schade, die een werknemer 
tijdens de uitoefening van zijn werkzaamheden geleden had. Echter de werkgever kon dit 
artikel contractueel uitsluiten. Had de werkgever dit niet contractueel uitgesloten, dan 
was er nog de hobbel dat de bewijslast bij de werknemer lag. Het bewijs was vaak heel 
moeilijk te leveren.13  
In het begin van de twintigste eeuw beseften de politici dat de werknemer beschermd 
moest worden tegen de nadelige gevolgen van een ongeval. Dit resulteerde in het 
vervangen van het stelsel van civielrechtelijke aansprakelijkheid voor ongevallen, door 
een stelsel waarin de werkgever een verplichte verzekering voor werknemers moest 
afsluiten voor schade geleden als gevolg van een ongeval.14 Dit was de Ongevallenwet 
1901.15 In eerste instantie was de wet alleen van toepassing op  bedrijven met gevaarlijk 
industrieel werk. Later in de Ongevallenwet 1921, vielen bijna alle bedrijven onder de 
toepassing van de wet. Ook was in de Ongevallenwet  geregeld dat als deze wet van 
toepassing was op de werkgever en deze een verplichte verzekering voor zijn 
werknemers had afgesloten voor schade ontstaan door een ongeval tijdens het uitoefenen 
van de werkzaamheden, de civielrechtelijke aansprakelijkheid voor de werkgever verviel. 
Hiermee was er sprake van civielrechtelijke immuniteit voor de werkgever.16 De 
werknemer kon de werkgever in dat geval niet meer aansprakelijk stellen voor de geleden 
schade. 
                                                            
7 Verheijen 2014, p. 7. 
8 Verheijen 2014, p. 7. 
9 Rayer 2014, p. 12-13. 
10 Rayer 2014, p.14-15. 
11 Waterman 2009, p. 29. 
12 Verheijen 2014, p. 10. 
13 Waterman 2009, p. 30-32. 
14 Verheijen 2014, p. 11.  
15 Stb. 1901, 1. 
16 Art. 87 OW 1901. 
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Intussen werd in 1907 het Burgerlijk Wetboek uitgebreid met een afdeling over de 
arbeidsovereenkomst.17 Daarin werd een bepaling opgenomen die de aansprakelijkheid 
van de werkgever voor schade als gevolg van arbeidsongevallen regelde.18 De 
Ongevallenwet bleef ook gelden, daarom had deze bepaling van het Burgerlijk Wetboek 
weinig inhoud. Immers als de werkgever onder het bereik van de Ongevallenwet viel, dan 
was deze gevrijwaard van civielrechtelijke aansprakelijkheid voor ongevallen tijdens het 
werk.19 
Pas nadat in 1967 de Ongevallenwet werd afgeschaft en de Wet Arbeidsongeschiktheid 
(hierna: WAO) werd ingevoerd, had de aansprakelijkheid van de werkgever uit  artikel 
7A: 1638x BW (oud) inhoud. De civielrechtelijke immuniteit voor werkgevers werd door 
het afschaffen van de Ongevallenwet namelijk opgeheven.20 
 
Op 1 april 1997 is titel 7.10 van het Nieuwe Burgerlijk Wetboek in werking getreden.21 
In artikel 7:658 BW is de zorgplicht van de werkgever om arbeidsongevallen te 
voorkomen en de aansprakelijkheid van de werkgever bij arbeidsongevallen en 
beroepsziekten geregeld. Deze zal verder uitgewerkt worden in §1.3 van dit hoofdstuk.  
 
1.2 Kaderrichtlijn 89/391 EEG 
Eisen met betrekking tot de arbeidsomstandigheden die aan werkgevers worden gesteld, 
hebben ook invloed op hun concurrentiepositie.22 Immers om te voldoen aan deze eisen, 
zal een werkgever geld moeten uitgeven. Zijn deze eisen in een ander land soepeler, dan 
kost het voor deze werkgever minder geld en heeft deze een sterkere concurrentiepositie. 
Daarom is op 12 juni 1989 op Europees niveau besloten om in heel Europa een 
basisniveau aan arbeidsomstandigheden na te streven.23 Dit is verwoord in de 
Kaderrichtlijn 89/ 391 EEG inzake gezondheid en veiligheid op het werk. De lidstaten 
van de Europese Unie moeten in ieder geval voldoen aan de minimum eisen die de 
Kaderrichtlijn 89/391 EEG stelt.24 De lidstaten mogen wel strengere regels hanteren ter 
bescherming van werknemers.25 
 
Samenvattend zijn de minimum eisen, die de Europese Unie aan de lidstaten stelt met 
betrekking tot de zorgplicht van een werkgever voor zijn werknemer: het voorkomen van 
risico’s, het nemen van preventieve maatregelen, het vervangen van gevaarlijk werk door 
minder gevaarlijk werk, het verstrekken van passende instructies aan zijn werknemers, 
het rekening houden met de kennis van de werknemer over gezondheid en veiligheid op 
het werk, het betrekken van de werknemers bij het beleid over veiligheid en 
arbeidsomstandigheden en bij gewijzigde omstandigheden zijn maatregelen daarop 
aanpassen.  
 
                                                            
17 Stb. 1907, 193 en Stb. 1908, 324. 
18 Art. 7A:1638x BW (oud) 
19 Verheijen 2014, p. 19. 
20 Verheijen 2014, p 18-22. 
21 Stb. 1996, 406 en Stb. 1997, 37. 
22 Walz en de Ruig 2011, p. 11. 
23 Walz en de Ruig 2011, p. 12. 
24 Walz en de Ruig 2011, p. 12. 
25 Europees agentschap voor veiligheid en gezondheid op het werk 2017, webpagina: Europese richtlijnen 
inzake veiligheid en gezondheid op het werk. 
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Nederland heeft als lidstaat van de Europese Unie deze minimumeisen van de 
Kaderrichtlijn 89/391 geïmplementeerd in artikel 7: 658 BW, de 
Arbeidsomstandighedenwet,-besluit,- regeling en de Arbeidstijdenwet.26 
 
1.3 Artikel 7:658 BW 
De Nederlandse wetgever heeft de zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer in 
artikel 7:658 BW uitgewerkt.  
Om verschillende redenen heeft de wetgever de zorgplicht bij de werkgever neergelegd. 
Ten eerste omdat er een ongelijke positie tussen werkgever en werknemer in financieel 
economische zin is.27 Ten tweede omdat de werkgever de zeggenschap heeft over de 
werkplek van de werknemer.28 Ten derde kan de werkgever aanwijzingen geven over  de 
wijze waarop de werknemer zijn werkzaamheden uit moet voeren.29 Ten slotte speelt ook 
het profijtbeginsel mee. De werkgever profiteert immers van de werkzaamheden van de 
werknemer, omdat hiermee omzet en winst wordt gegenereerd.30 
 
In deze paragraaf wordt dit artikel verder onderzocht. Eerst zal de zorgplicht uit lid 1 aan 
de orde komen. Achtereenvolgens zal daarbij het begrip lokaal, het begrip werktuigen en 
gereedschappen, het begrip maatregelen treffen, het begrip aanwijzingen verstrekken en 
het begrip in de uitoefening van zijn werkzaamheden beschreven worden. Vervolgens zal 
de aansprakelijkheid voor schade uit lid 2 aan de orde komen. Hierbij wordt het causaal 
verband onderzocht en opzet of roekeloosheid van een werknemer. 
 
1.3.1 De zorgplicht uit artikel 7:658 lid 1 BW. 
 
1.3.1.1. Het begrip lokaal 
 
Het begrip “lokalen” uit artikel 7:658 BW, is een redelijk ouderwets begrip.31 In de 
parlementaire geschiedenis is echter nooit gedebatteerd over de definitie van dit 
onderwerp.32 Het lijkt erop dat toen de term “lokaal” zo zonneklaar was, dat vragen of 
opmerkingen daarover overbodig werden geacht.33 Dit is niet zo vreemd omdat in de tijd 
dat het artikel in de Tweede Kamer besproken werd, het verkeer nog bestond uit het 
rijden met paard en wagen.34 Auto’s, snelwegen of computers waren nog niet in beeld. 
Iedereen die werkte, had zijn werk op loopafstand. Dat werk gebeurde op het land, in een 
fabriek of in een kantoor.35 Inmiddels wordt het begrip “werkplek” in de rechtspraak 
gehanteerd en op een moderne wijze en ruim uitgelegd.36 De term werkplek omvat –
afhankelijk van de omstandigheden van het geval- eigenlijk het werkmilieu.37 Het 
werkmilieu bestaat uit onder andere de feitelijke werkplek, maar bijvoorbeeld ook de 
looproute van de werkplek naar een bouwkeet waar de werknemer zich na het beëindigen 
                                                            
26 Blanken en van Noort 2015. 
27 Lindenbergh 2016, p.39. 
28 Lindenbergh 2016, p. 40. 
29 Lindenbergh 2016, p. 40. 
30 Verheijen 2014, p. 23; Lindenbergh 2016, p. 39. 
31 Lindenbergh 2016, p. 21-22. 
32 Kamerstukken II 1908/1909, 263, nr 8 (MvT). 
33 Waterman 2009, p. 92. 
34 Waterman 2009, p. 93. 
35 Waterman 2009, p. 93. 
36 Lindenbergh 2016, p. 21-22. 
37 Van Drongelen, Fase en Jellinghaus 2013, p.62-63. 
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van zijn werkzaamheden omkleedt.38 Het werkmilieu gaat echter niet zover, dat ook het 
pad naar de ingang van het gebouw toe hieronder valt, als een werknemer zich vanuit 
huis naar het werk begeeft. De Hoge Raad heeft daarvan vastgesteld dat het in dat geval 
gaat om woon-werkverkeer. Als een ongeval heeft plaatsgevonden tijdens het woon- 
werkverkeer, dan valt dit buiten het werkmilieu van de werknemer en heeft het niet in 
uitoefening van zijn werkzaamheden plaatsgevonden.39  
 
De Hoge Raad heeft in het arrest Maatzorg/Van der Graaf voor het begrip werkplek 
uitdrukkelijk aansluiting gezocht bij het begrip arbeidsplaats uit de 
Arbeidsomstandighedenwet.40 In de Arbeidsomstandighedenwet wordt arbeidsplaats 
omschreven als ‘iedere plaats die in verband met het verrichten van arbeid wordt of 
pleegt te worden gebruikt”.41 
 
De zorgplicht van de werkgever houdt nauw verband met zijn zeggenschap over de 
werkplek en zijn bevoegdheid zijn werknemer aanwijzingen te geven over de wijze van 
uitoefening van zijn werkzaamheden.42 De zorgplicht van de werkgever heeft dus in de 
eerste plaats betrekking op de plaats waar de werkzaamheden worden verricht. Maar ook 
als de werknemer in de uitoefening van zijn werkzaamheden op plaatsen komt die niet als 
‘arbeidsplaats’ kunnen worden aangemerkt, zoals de openbare weg in het geval van 
deelneming aan het verkeer, kan de zorgplicht van artikel 7:658 BW meebrengen dat 
de werkgever maatregelen moet treffen en aanwijzingen moet geven om te voorkomen 
dat de werknemer schade lijdt.43 Echter, in die situatie zal de omvang van de zorgplicht 
van de werkgever in het algemeen slechts beperkt zijn, omdat 
de werkgever geen zeggenschap heeft over de inrichting en de daarmee samenhangende 
verkeersveiligheid van de openbare weg.44 De werkgever kan (en moet) in dit laatste 
geval echter wel aanwijzingen verstrekken.45 
 
1.3.1.2. Het begrip werktuigen en gereedschappen 
 
Als het gaat om de zorgplicht van de werkgever voor werktuigen en gereedschappen, dan 
strekt dit zich in beginsel uit tot die werktuigen en gereedschappen die door hem aan de 
werknemer ter beschikking zijn gesteld.46 De werkgever moet daarbij deugdelijk 
gereedschap ter beschikking stellen. Ook zal hij – afhankelijk van de aard van de 
werkzaamheden - beschermingsmiddelen aan zijn werknemers ter beschikking moeten 
stellen (veiligheidsschoenen-, - kleding, - brillen e.d.), zijn werknemers informatie over 
het gebruik van deze beschermingsmiddelen moeten geven en er op moeten toezien dat 
deze worden nageleefd.47 Het gereedschap (dus ook een computer) dat van de werknemer 
zelf is, valt in beginsel niet binnen de reikwijdte van de zorgplicht. Dit kan echter anders 
zijn als de werkgever te kort is geschoten in het geven van instructies of in het houden 
van toezicht.48 
                                                            
38 HR 1 juli 1993, ECLI:NL:HR:ZC1027 (Power/Ardross). 
39 HR 16 november 2001, ECLI:NL:HR:2001:AD5483, r.o.5.3 (Quant/Stichting Volkshogeschool Bergen). 
40 Lindenbergh 2016, p. 21 en HR 12 december 2008, ECLI:NL:HR:2008:BD3129 (Maatzorg/Van der Graaf). 
41 Artikel 1, lid 3, sub g, Arbeidsomstandighedenwet. 
42Lindenbergh 2016, p.23 en HR 22 januari 1999, ECLI:NL:HR:1999:AD2996 (S./Reclassering). 
43 HR 11 november 2011, ECLI:NL:PHR:2011:BR5215, r.o. 3.2. 
44 HR 11 november 2011, ECLI:NL:PHR:2011:BR5215, r.o. 3.2. 
45 Dongelen, van, Fase en Jellinghaus 2013, p. 62-64. 
46 Dongelen, van, Fase en Jellinghaus 2013, p. 64. 
47 Lindennbergh 2016, p. 71. 
48 Dongelen, van, Fase en Jellinghaus 2013, p. 64. 
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Ook vallen gehuurde werktuigen/gereedschappen, grond- en hulpstoffen die gebruikt 
worden en pijpleidingen, bedradingen en dergelijke onder de zorgplicht van de werkgever 
voor werktuigen en gereedschappen.49 
 
1.3.1.3. Maatregelen treffen 
 
 De werkgever moet voor het verrichten van de werkzaamheden dusdanige maatregelen 
treffen, dat de veiligheid en gezondheid in het bedrijf bevorderd en de werknemer 
beschermd wordt.50 Het gaat dan om verschillende maatregelen. 
 
Ten eerste gaat het om technische veiligheidsmaatregelen. Diverse wet- en regelgeving 
kan een rol spelen bij het treffen van maatregelen door de werkgever. Daarvoor zijn de 
Arbowet, de daarop gebaseerde voorschriften in het Arbobesluit en de Arboregeling 
belangrijk. Ook zijn de Beleidsregels arbeidsomstandighedenwetgeving,  arbocatalogi, 
veiligheidsinstructiekaarten, veiligheidsnormen uit de CAO en de instructies van de 
fabrikant van de aanwezige machines en apparaten belangrijk.51 De Hoge Raad heeft hier 
in 2008 een duidelijke uitspraak over gedaan: de werkgever moet aan zijn wettelijke 
verplichtingen op het terrein van de arbeidsomstandigheden voldoen.52 Daarnaast wordt 
ook van een werkgever verlangd dat hij nagaat of er “bij de bron” maatregelen kunnen 
worden getroffen om het werk veiliger te laten verrichten.53 Een voorbeeld hiervan 
vinden we in een arrest van het Hof ‘s-Hertogenbosch. Tijdens een nachtelijke overval op 
een apotheek, is de aanwezige nachtassistente uit het raam gesprongen en heeft zij letsel 
opgelopen en lijdt zij schade. Zij stelt de werkgever op grond van artikel 7:658 BW 
aansprakelijk voor haar schade, omdat de werkgever de op hem rustende zorgplicht heeft 
geschonden. Het Hof stelt de werknemer in het gelijk. Naar het oordeel van het Hof had 
de werkgever het risico op een overval beter moeten inschatten, had hij meer 
preventiemaatregelen moeten treffen om een overval te voorkomen en had hij de ernst 
van de te verwachten gevolgen voor werknemers bij een overval beter moeten 
inschatten.54  
Ook als na een ongeval komt vast te staan dat er een veiliger alternatief voorhanden was 
en het gebruik van dit alternatief al voor het ongeval van de werkgever had kunnen 
worden gevergd, staat de schending van de zorgplicht in beginsel vast.55 In een recente 
uitspraak is zelfs de werkgever aansprakelijk bevonden voor de schade door schending 
van zijn zorgplicht, als hij een beter beschermingsmiddel ter beschikking had kunnen 
stellen dan de Arbowet voorschrijft.56 Als laatste moet de werkgever ook rekening 
houden met de onoplettendheid van een werknemer en zodanige technische maatregelen 
treffen dat de gevolgen van schade door onoplettendheid zoveel mogelijk worden 
                                                            
49 HR 20 januari 2006, ECLI:NL:HR:2006:AT6013, r.o. 3.5.1 (Hoge Huijs Schadeverzekeringen n.v./ Zurich 
versicherungsgesellschaft), Kamerstukken II 1993/94, 23 438, 3, p. 38, HR 29 april 1983, 
ECLI:NL:HR:1983:AC1481  (De Vries en zn./Kuijt) en HR 10 juni 1983, ECLI:NL:HR:1983:AG4611  
(Berisa/Koninklijke Textielfabrieken). 
50 Artikel 1 en 2 Arbowet. 
51 Dongelen, van, e.a. 2013, p. 64-66 
52 HR 12 december 2008, ECLI:NL:HR:2008:BD3129, r.o. 3.5.2. (Stichting Maatzorg de Werven/van der 
Graaf). 
53 Blanken en Noort 2015. 
54 Hof Den Bosch 28 april 2015, ECLI:NL:GHSHE:2015:453, r.o 3.10.5. 
55 Blanken en Noort 2015, HR 11 november 2005, ECLI:NL:HR:2005:AU3313 (Bayar/Wijnen), HR 14 april 
1978, ECLI:NL:PHR:1978:AC3514 (Messaoudi/Hoechst Holland NV). 
56 Wijngaarden, van, BVD advocaten 17 april 2014, www.bvd-advocaten.nl; Rb Zeeland-West Brabant 2 
april 2014, ECLI:NL:RBZWB:2014;2163, r.o. 2.11. 
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voorkomen. Denk aan bijvoorbeeld de afscherming van machines of een automatische 
beveiliging op een machine.57  
 
Ten tweede gaat het om het treffen van voorzorgmaatregelen ter voorkoming van 
psychisch letsel. Er werd in het verleden verschillend over gedacht of artikel 7:658 BW 
ook van toepassing was bij psychisch letsel.58 De Hoge Raad heeft in 2005 een belangrijk 
uitspraak hierover gedaan. De Hoge Raad heeft aangegeven dat de strekking van dit 
artikel niet zozeer betrekking heeft op het fysieke karakter van de aantasting van de 
werknemer, maar op de omstandigheden dat de werkgever degene is die bepaalt op welke 
plaats, onder welke omstandigheden en met welke hulpmiddelen de werknemer moet 
werken.59 Dit is niet anders als arbeidsomstandigheden niet leiden tot fysiek, maar tot 
psychisch letsel. 60 Er kan dan gedacht worden aan schade als gevolg van overbelasting 
(overspannenheid of burn-out), schade als gevolg van een schokkende gebeurtenis 
(posttraumatisch stresssyndroom) of aan schade als gevolg van seksuele intimidatie of 
pesten.61 Welke concrete zorgplicht de werkgever heeft ter voorkoming van psychisch 
letsel is moeilijker aan te geven dan bij lichamelijk letsel. Dat komt doordat er minder 
geschreven verplichtingen bestaan. Daarnaast is het voorkomen van fysiek letsel beter te 
voorzien dan  psychisch letsel.62 Ook zijn er minder ongeschreven verplichtingen binnen 
de rechtspraak ontwikkeld met betrekking tot het voorkomen van psychisch letsel.63 De 
reden daarvoor is dat over psychisch letsel minder kennis beschikbaar is dan over fysiek 
letsel, dat psychisch letsel eerder dan fysiek letsel mede een oorzaak kan vinden in 
privéomstandigheden, en dat de ene werknemer gevoeliger is voor psychische 
aandoeningen dan de ander.64 De rechtspraak zoekt hier een weg aan de hand van de 
concrete omstandigheden van het geval en eist meestal de aanwezigheid van bijzondere 
omstandigheden, voordat psychisch letsel als gevolg van het tekortschieten van de 
zorgplicht aan de werkgever wordt toegeschreven.65  Dit betekent dat een psychisch zieke 
werknemer uitgebreid moet onderbouwen dat er psychisch letsel is en het psychisch letsel 
ontstaan is tijdens de uitoefening van zijn werkzaamheden.66 
 
Ten derde moet de werkgever voorzorgsmaatregelen treffen bij het werken met 
gevaarlijke stoffen. Bij het nemen van deze maatregelen worden hoge eisen aan de 
werkgever gesteld. De werkgever moet in ieder geval de aard en de risico’s van de in zijn 
bedrijf verwerkte of geproduceerde stoffen onderzoeken.67 
 
Ten vierde betreft het maatregelen ten behoeve van het werken in het verkeer. Hierbij 
gaat het zowel om wegwerkers als om werknemers die voor hun werk onderweg zijn. Het 
is een gegeven dat er bij het werken in het verkeer, een risico bestaat dat de werknemer 
                                                            
57 Van Drongelen, Fase en Jellinghaus 2013, p. 86. 
58 Van Drongelen, Fase en Jellinghaus 2013, p. 66. 
59 Van Drongelen, Fase en Jellinghaus 2013, p. 66-68, HR 11 maart 2005, ECLI:NL:HR:2005:AR6657, r.o. 
4.1.2. (ABN AMRO/Nieuwenhys) 
60 Van Drongelen, Fase en Jellinghaus 2013, p. 67. 
61 Lindenbergh 2016, p. 64-65. 
62 Vegter 2005, p. 96. 
63 Vegter 2005, p. 96. 
64 Lindebergh 2016, p. 65. 
65 Lindenbergh 2016, p. 67.  
66 GH ’s-Gravenhage 7 juli 2009, ECLI:NL:GHSGR:2009:BJ3803, r.o. 6.5.2; Hoogeveen & Klein Gunnewiek, 
Arbeidsrecht 2017/17. 
67 Lindenberg 2016, p. 61. 
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een ernstig ongeluk kan overkomen.68 Dit brengt met zich mee, dat er ook meer van de 
op de werkgever rustende zorgplicht verwacht wordt. Veelal zal de werkgever weinig 
zeggenschap en feitelijke controlemogelijkheden hebben ten aanzien van een werknemer 
die voor zijn werk onderweg is en daarmee zal de werkgever niet snel tekortschieten in 
zijn zorgplicht. Om de werknemer in dit geval bij geleden schade toch te beschermen, is 
de ontwikkelde rechtspraak over artikel 7:611 (goed werkgeverschap) belangrijk.69 Daar 
zal in de volgende paragraaf (§ 1.4) verder op in worden gegaan. 
 
Als laatste zal de werkgever maatregelen moeten treffen ter voorkoming van schade bij 
alledaagse activiteiten. De rechtspraak neemt hierbij – uiteraard afhankelijk van de 
concrete omstandigheden van het geval- minder snel aan dat de zorgplicht van de 
werkgever is geschonden.70 Enkele voorbeelden hiervan zijn: het smeren van een broodje 
met een scherp mes; het uitglijden op een natte vloer in een hotel na een regenbui;  het 
verliezen van het evenwicht bij het schoonmaken van een koffievlek; het pakken van een 
doos met behulp van een niet geschikte trap; het dichtklappen van een laaddeur van een 
vrachtwagen door harde wind; het gevaar van het ontstaan van letsel door overstekende 
konijnen; het uitglijden over een gemorste plas koffie op een trap; het vallen als gevolg 
van een vriendschappelijke schouderklop.71 Bij het gebruik van een huishoudtrap is niet 
direct gezegd dat dit onder alledaagse activiteiten geschaard moet worden. Er moet wel in 
een breder kader gekeken worden: voldeed de ter beschikking gestelde trap aan de eisen, 
was de trap het aangewezen hulpmiddel in de gegeven omstandigheden of was een 
alternatief (bijvoorbeeld steiger) veiliger?72 Een voorbeeld van in een breder kader 
kijken, is gevonden in een recente uitspraak van de Rechtbank Midden-Nederland. Een 
pakketbezorgster is uitgegleden over een substantie van vastgekoekte sneeuw. De 
Rechtbank heeft geoordeeld dat dit uitglijden niet onder alledaagse activiteiten geschaard 
kan worden. De Rechtbank oordeelde dat er bij het uitvoeren van de werkzaamheden als 
pakketbezorger en meer specifiek het uitstappen uit de bestelbus, zodra gearriveerd bij 
een afleveradres, een risico bestaat op uitglijden en/of vallen. Dit risico wordt versterkt 
op dagen waarop sprake is van sneeuw of ijs. De werkgever moet daarom maatregelen 
treffen, zoals bijvoorbeeld het verstrekken van schoeisel met een stevige grip.73 
 
1.3.1.4. Aanwijzingen verstrekken 
 
De werkgever moet naast het treffen van maatregelen, ook op grond van artikel 7:658 lid 
1 BW de werknemer zodanige aanwijzingen geven, dat deze bij de uitoefening van zijn 
werk geen schade lijdt.74 Het gaat dan ten eerste om het geven van voorschriften, 
voorlichting, instructies en effectieve waarschuwingen.75 De Hoge Raad beoordeelt de 
vraag of een waarschuwing voldoende effectief is geweest aan de hand van het 
                                                            
68 Lindenbergh 2016, p.62. 
69 Lindenbergh 2016, p.62 
70 Lindenbergh 2016, p.63,  
71 Blanken en Noort 2015, HR 4 oktober 2002, ECLI:NL:HR:2002:AE4090, (Laudy/Fair Play), HR 2 maart 
2007, ECLI:NL:HR:2007:AZ5834 (Perez/ Casa Grande), HR 12 september 2003, ECLI:NL:HR:2003:AF8254 
(Peters/Hofkens), HR 7 december 2007, ECLI:NL:HR:2007:BB56253 (Tahmasebi/Shell), HR 8 februari 2008, 
ECLI:NL:HR:2008:BB7423 (Lagraauw/Van Schie), Hof Den Bosch 12 augustus 2014, ECLI:GHSHE:2014:2768; 
Hof Den Haag 20 mei 2014, ECLI:NL:GHDHA:2014:1661, Hof Amsterdam 11 februari 2014, 
ECLI:NL:GHAMS:2014:1589. 
72 HR 19 oktober 2012, ECLI:NL:HR:2012:BX7595 (Shamshum/Asito BV). 
73 Rechtbank Midden-Nederland zp Utrecht 13 april 2016, ECLI:NL:RBMNE:2016:2615 
74 Van Drongelen, Fase en Jellinghaus 2013, p. 70. 
75 Van Drongelen, Fase en Jellinghaus 2013, p.70. 
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zogenoemde ‘Jet blast-arrest’. Hierin is bepaald dat sprake is van een effectieve 
waarschuwing als deze leidt tot een handelen of nalaten waardoor het gevaar wordt 
vermeden.76  Ten tweede zal de werkgever er ook concreet en aantoonbaar op toe moeten 
zien dat de door hem gegeven instructies en waarschuwingen ook daadwerkelijk worden 
nageleefd.77 Dit geldt nog meer als een werknemer werkzaamheden verricht die hij nog 
niet eerder heeft verricht of wanneer een werknemer nieuw of onervaren is.78 Als het 
houden van toezicht op de naleving van zijn instructies voor de werkgever feitelijk 
onmogelijk is, dan is dit geen rechtvaardiging dat de werkgever zijn zorgplicht niet na 
hoeft te komen. De rechtspraak is inmiddels zover dat als het houden van toezicht door de 
werkgever feitelijk onmogelijk is, de werkgever aanvullende veiligheidsmaatregelen zal 
moeten treffen.79  
 
1.3.1.5. In de uitoefening van zijn werkzaamheden 
 
Net als bij de werkplek geldt ook voor de terminologie ‘in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden’ dat dit ruim moet worden uitgelegd.80 Het is daarbij niet leidend of de 
werknemer van zijn werkgever opdracht heeft gekregen om de desbetreffende 
werkzaamheden te verrichten. Bij gebrek aan een expliciete opdracht is het van belang 
dat de werknemer redelijkerwijs mag aannemen dat het werk dat hij op dat moment 
uitvoert, behoort tot zijn werkzaamheden.81  Ook bij de terminologie “in de uitoefening 
van zijn werkzaamheden” is het voor de zorgplicht van de werkgever van belang, dat de 
werkgever zeggenschap heeft over de werkplek of dat de werkgever bevoegd is om 
aanwijzingen te geven over de uitoefening van de werkzaamheden. Met andere woorden:  
dat er sprake is van verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst. Een voorbeeld hiervan 
vinden we in een zaak van het Hof ‘s-Hertogenbosch. Een werknemer is bij een ernstig 
verkeersongeval betrokken met een aan hem door de werkgever ter beschikking gestelde 
auto. Het ongeval vond plaats tussen 2 werkafspraken in. De werknemer deed op dat 
moment privéboodschappen met zijn echtgenote. Het Hof heeft geoordeeld dat het 
ongeval daarom niet plaatsvond  “in de uitoefening van zijn werkzaamheden’ , maar in 
het “gewone” verkeer. De werkgever had geen zeggenschap over de veiligheid van de 
werknemer. Daaraan doet niet af dat het ongeval plaatsvond tussen twee werkafspraken 
in.82   
 
1.3.2 De aansprakelijkheid voor schade uit artikel 7:658 lid 2 BW 
 
De werkgever is volgens artikel 7:658 lid 2 BW aansprakelijk voor schade die een 
werknemer ‘in de uitoefening van zijn werkzaamheden’ lijdt. De Hoge Raad heeft echter 
uitgesproken dat deze bepaling geen absolute waarborg van de veiligheid eist van 
de werkgever en legt de werkgever geen risicoaansprakelijkheid op voor alle schade die 
een werknemer op het werk zou kunnen lijden. De werkgever is aansprakelijk voor 
dergelijke schade, tenzij de werkgever aantoont dat hij heeft voldaan aan alle 
                                                            
76 Blanken en Noort 2015, HR 28 mei 2004, ECLI:NL:HR:2004:AO4224, r.o. 10 (Jet blast-arrest). 
77 Hof Leeuwarden 25 januari 2011, ECLI:NL:GHLEE:2011:BP4909, (X/Corus/Pervo). 
78 Van Drongelen, Fase en Jellinghaus 2013, p.70. 
79 Blanken en Noort 2015, HR 5 december 2014, ECLI:NL:HR:2014:3519, r.o. 3.5.2 (Pelowski/Vernooy 
transport bv).  
80 Van Drongelen, Fase en Jellinghaus 2013, p. 70-71. 
81 HR 15 december 2000, ECLI:NL:HR:2000:AA9048 (van Uitert/Jalas bv); GH Arnhem-Leeuwarden 8 juli 
2014, ECLI:NL:GHARL:2014:5487, r.o. 4.8. 
82 GH ’s-Hertogenbosch 9 september 2008, ECLI:NL:GHSHE:2008:BF5193, r.o. 4.3.7. 
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verplichtingen die de bepaling hem oplegt om een ongeval te voorkomen, hetzij dat 
nakoming van die verplichtingen dit ongeval niet zou hebben voorkomen.83 
 
1.3.2.1. Causaal verband 
 
De werkgever is volgens artikel 7:658 lid 2 BW aansprakelijk voor schade die een 
werknemer ‘in de uitoefening van zijn werkzaamheden’ lijdt. Dit betekent dat er een 
causaal verband moet zijn tussen de schade en ‘in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden’.  Het is daarbij aan de werknemer om gemotiveerd te stellen en bij 
betwisting eventueel te bewijzen, dat er tijdens het oplopen van de schade een 
arbeidsverhouding in de zin van 7:658 lid 4 BW bestond, dat hij schade heeft geleden en 
dat deze schade is geleden in de uitoefening van de werkzaamheden.84 Dit betekent niet 
dat de werknemer ook dient te bewijzen hoe het ongeval zich heeft voltrokken of wat de 
oorzaak van het ongeval is.85 De werknemer die moeilijk aan kan tonen (bijvoorbeeld 
door tijdverloop), dat hij de door hem geleden schade, tijdens de uitoefening van zijn 
werkzaamheden heeft geleden, wordt tegemoet gekomen door de omkeringsregel.86 Een 
voorbeeld van de omkeringsregel vinden we in een arrest van het Hof ’s-Gravenhage. 
Een werknemer had zijn werkgever eenmalig geholpen bij het tillen van een zware oven 
en vervolgens zijn werkgever enige tijd later aansprakelijk gesteld voor een pas toen bij 
hem geconstateerde hernia. Omdat vaststond dat de werkgever een Arbonorm had 
geschonden door geen mechanische hulpmiddelen ter beschikking te stellen, deze 
Arbonorm juist strekt ter bescherming tegen het gevaar van rugletsel en dit gevaar zich 
had verwezenlijkt, oordeelde het Hof dat er een causaal verband bestond tussen het werk 
en de hernia, behoudens tegenbewijs door de werkgever.87  
Heeft de werknemer gemotiveerd gesteld en zonodig bewezen dat hij schade heeft 
opgelopen tijdens de uitoefening van zijn werkzaamheden, dan is de werkgever 
aansprakelijk voor die schade, tenzij de werkgever bewijst dat hij aan zijn zorgplicht 
heeft voldaan.88  
 
Het causaal verband tussen de schade en de terminologie “in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden”, uit artikel 7:658 lid 2 BW, bestaat uit twee, niet altijd gemakkelijk te 
onderscheiden onderdelen.89 Er kan onderscheid gemaakt worden tussen enerzijds een 
ruimtelijke dimensie (de ‘werkplek’) en anderzijds  een functionele dimensie (het 
‘werk’).90 De werkplek moet, zoals al eerder opgemerkt, ruim worden uitgelegd.91 Bij de 
functionele dimensie gaat het om de vraag of de activiteit of gelegenheid waarbij de 
werknemer schade heeft opgelopen, voldoende verband houdt met de werkzaamheden om 
nog te kunnen spreken van ‘in de uitoefening van zijn werkzaamheden’.92 Daarbij is het 
van belang of de werkgever bevoegd is om aanwijzingen te geven aan de werknemer. 
                                                            
83 HR 10 december 1999, ECLI:NL:HR:1999:AA3837(Fransen/Stichting Pasteurziekenhuis te Oosterhout); 
 Rb Midden-Nederland 8 februari 2017, ECLI:NL:RBMNE:2017:440, r.o. 4.9. 
84 Lindenbergh 2016, p. 28-30. 
85 HR 10 december 1999, ECLI:NL:HR:1999:AA3837(Fransen/Stichting Pasteurziekenhuis te Oosterhout); 
GH ’s-Hertogenbosch 20 augustus 2013, ECLI:NL:GHSHE:2013:3963, r.o. 7.8; HR 5 december 2014, 
ECLI:NL:HR:2014:3519  (Pelowski/Vernooy). 
86 Blanken en van Noort 2015. 
87 GH ’s-Gravenhage 20 juli 2010, ECLI:NL:GHSGR:2010:BN4195, r.o. 6.5. (Kalai/Albron). 
88 GH ’s-Hertogenbosch 20 augustus 2013, ECLI:NL:GHSHE:2013:3963, r.o. 7.8. 
89 Venderbos 2014, p.44. 
90 Lindenbergh 2016, p. 22. 
91 HR 12 december 2008, ECLI:NL:HR:BD3129 (Maatzorg/Van der Graaf). 
92 Lindenberg 2016, p.21-22. 
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Tijdens een privéafspraak heeft een werkgever geen bevoegdheid om aanwijzingen aan 
een werknemer te geven en hij heeft daarom geen zeggenschap over diens veiligheid. Dit 
valt daarom niet onder ‘in de uitoefening van zijn werkzaamheden.93  Voor een naar 
Thailand uitgezonden werknemer die daar een bacterie-infectie oploopt, is de werkgever 
wel aansprakelijk bevonden, omdat de werkgever invloed heeft op de verblijfplaats van 
de werknemer in Thailand.94 Daarentegen heeft de Hoge Raad in 2010 in een zaak, 
waarin een werknemer in de tropen op een boorplatform ziek is geworden door het 
drinken van verontreinigd drinkwater uit een onverzegelde fles en door een 
onhygiënische situatie, geoordeeld dat de werkgever niet aansprakelijk is voor de geleden 
schade. De Hoge Raad heeft overwogen dat van de werkgever geen andere maatregelen 
gevergd konden worden, dan de getroffen voorzorgsmaatregelen en de beschikbaarheid 
op het platform van verzegelde flessen drinkwater. De enkele omstandigheid dat een 
algemeen bekend risico (ziek worden door het drinken uit een onverzegelde fles) zich 
verwezenlijkt, brengt nog niet de verplichting voor de werkgever met zich mee, om 
maatregelen te nemen.95 Het wetsartikel 7:658 BW biedt immers geen bescherming tegen 
alle gevaren.96   
 
1.3.2.2. Opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer 
 
De werkgever is niet aansprakelijk voor de geleden schade van zijn werknemer, als de 
werkgever kan aantonen dat de schade in grote mate het gevolg is van opzet of bewuste 
roekeloosheid van de werknemer.97 Van bewust roekeloos handelen is sprake als de 
werknemer zich onmiddellijk voorafgaand aan het ongeval daadwerkelijk bewust was 
van het roekeloze karakter van zijn gedraging.98 Dit wordt echter niet snel aangenomen 
door de Hoge Raad.99 Enkele voorbeelden van het niet snel aannemen door de Hoge Raad 
van het roekeloze karakter van de gedraging van een werknemer, zijn gevonden in de 
volgende uitspraken. Het eerste voorbeeld is in het arrest Pollemans/Hoondert. In dit 
arrest zakt een werknemer – ondanks herhaaldelijk waarschuwen van de werkgever om 
niet buiten de steigeronderdelen te lopen – door een dak en valt naar beneden. De Hoge 
Raad oordeelt dat het herhaaldelijk waarschuwen door de werkgever niet voldoende is, 
om een werknemer een roekeloze gedraging te verwijten. Uitgangspunt mag zijn dat een 
werknemer zich niet willens en wetens zal blootstellen aan het gevaar om een val te 
maken als in deze kwestie.100 Het tweede voorbeeld is in het arrest Maasman/Akzo. Een 
werknemer draagt tijdens een auto-ongeluk geen veiligheidsgordel. De Hoge Raad 
oordeelt dat de overtreding van een wettelijk voorschrift (geen veiligheidsgordel dragen) 
geen onderscheidend criterium is voor het bepalen van opzet dan wel bewuste 
roekeloosheid. Ook spreekt de Hoge Raad uit, dat ondanks het feit dat Maasman, hoewel 
hij op de hoogte was van de daaraan verbonden risico’s 'een bewuste keuze heeft gemaakt 
voor het niet dragen van een gordel', niet zonder meer de conclusie rechtvaardigt dat er 
sprake is geweest van een zodanig gevaarlijke gedraging, dat Maasman onmiddellijk 
voorafgaand aan het ongeval daadwerkelijk besefte dat hij zich daarvan in verband met 
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de aanmerkelijke kans op verwezenlijking van het daardoor in het leven geroepen gevaar 
(van het oplopen van letsel bij een aanrijding) had behoren te onthouden.101 Het laatste 
voorbeeld is in de recente uitspraak van de Rechtbank Midden-Nederland. Een tweehoog 
gestapelde pallet is instabiel geworden en valt op een werknemer, met als gevolg een 
verbrijzeld onderbeen. De Rechtbank oordeelt dat als de stapel, door het instabiel worden, 
is omgevallen, is de werkgever aansprakelijk, omdat hij geen enkele instructie heeft 
gegeven, dat pallets niet gestapeld mochten worden vervoerd, terwijl deze wel gestapeld 
in de loods stonden opgeslagen. Hieraan doet niet af dat het voor werknemer wellicht 
duidelijk had moeten zijn dat het gestapeld verplaatsen gevaarlijk kan zijn ("een kind kan 
bedenken dat dit gevaarlijk is", volgens de werkgever). Dit laatste is geen grond om opzet 
of bewuste roekeloosheid aan een werknemer te verwijten.102  
Deze terughoudende toetsing komt door de beschermingsgedachte van dit artikel voor de 
werknemer.103 Als er sprake is van opzet of bewuste roekeloosheid dan is er een algeheel 
verval van aansprakelijkheid voor de werkgever.104 Vanuit die optiek stelt de Hoge Raad 
aanzienlijke hoge eisen aan een beroep van de werkgever op opzet of bewuste 
roekeloosheid van zijn werknemer.105 Eén van de weinige voorbeelden, dat er een 
geslaagd beroep is gedaan op opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer, heb ik 
gevonden in een arrest van het Hof ‘s-Gravenhage. Een werknemer heeft zich voor de 
grap door een hijskraan laten ophijsen, is daardoor vanaf grote hoogte naar beneden 
gevallen, waarbij hij ernstig letsel heeft opgelopen. Het Hof is in dit arrest tot de 
conclusie gekomen dat de werknemer bewust roekeloos heeft gehandeld, omdat hij zich 
direct voorafgaand aan het ongeval, daadwerkelijk bewust moet zijn geweest van het 
roekeloze karakter van zijn gedrag en dat zijn gedrag niet voortkwam uit 
onvoorzichtigheid vanwege de dagelijkse omgang met hijskranen.106 
 
1.4. Artikel 7:611 BW/ goed werkgeverschap 
 
In 1891 ontving de hoogleraar H.L. Drucker opdracht van Minister van Justitie Smidt om 
een Wet op de arbeidsovereenkomst te ontwerpen.107 In zijn ontwerp bracht hij het artikel 
7A: 1638z BW (oud) aan. Nu is dat artikel 7:611 BW. Drucker zei hierover:  ‘Wanneer 
over 20, 30 jaren inderdaad de zeden en gewoonten, de denkbeelden en inzichten 
veranderd zijn, zal men zich gelukkig prijzen, dat men een artikel bezit, dat den rechter 
veroorlooft met die wijziging van inzichten rekening te houden, dat hij niet zal behoeven 
te klagen: ik kan niet anders, omdat de Wetgevende Macht de wetboeken niet herzien, 
maar dat hij verder kan zeggen: hier heb ik een artikel, dat mij de gelegenheid opent bij 
te blijven bij de opvattingen van mijn tijd.' 108 
 
Hoe waar is deze opmerking gebleken.  De rechter kan dit artikel anno 2017 nog steeds 
gebruiken om het recht bij de tijd te houden en aanvullende bescherming voor een 
werknemer te bieden.109  In wezen kan het goed werkgeverschap gezien worden als een 
invulling van het arbeidsrecht op het beginsel van de redelijkheid en de billijkheid uit de 
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artikelen 6:2 en 6:248 BW.110 De zorgplicht die volgens artikel 7:658 BW op een 
werkgever rust, is op zijn beurt weer een meer specifieke uitwerking van datgene wat op 
het gebied van veiligheid en gezondheid van een goed werkgever verwacht mag worden. 
Toch kan artikel 7:611 BW aanvullende bescherming bieden.111 De rechter heeft namelijk 
dit artikel als vangnet gebruikt om compensatie van schade voor werknemers mogelijk te 
maken, als de werkgever niet aansprakelijk is op grond van artikel 7:658 BW.112 Hieraan 
moet wel toegevoegd worden dat er geen samenloop tussen art. 7:658 BW en art. 7:611 
BW mogelijk is. Concreet betekent dit, dat als een voorval binnen het bereik van art. 
7:658 BW valt en de aansprakelijkheid aan de hand van de zorgplicht uit dit artikel kan 
worden getoetst, art. 7:611 BW niet van toepassing is.113 Daaruit vloeit tevens voort dat 
art. 7:611 BW dus ook niet van toepassing is als de werkgever na toetsing aan de 
zorgplicht uit art. 7:658 BW niet aansprakelijk voor de schade blijkt te zijn.114 Met 
andere woorden: als na beoordeling van de aansprakelijkheid aan de hand van art. 7:658 
BW zou blijken dat de werkgever niet tekort is geschoten in zijn zorgplicht, dan krijgt de 
benadeelde dus niet via toetsing aan art. 7:611 BW nog een ‘tweede kans’ om langs die 
weg alsnog zijn schade op de werkgever te verhalen.115 Aan toetsing aan art. 7:611 BW 
kan daarom in beginsel dus pas worden toegekomen, indien een voorval buiten het bereik 
van art. 7:658 BW valt, maar de schade van de werknemer op enigerlei wijze verband 
houdt met het werk.116 In de rechtspraak zijn er 2 verschillende soorten uitspraken te 
onderscheiden. Ten eerste de uitspraken waarbij er een schending is van de zorgplicht 
van de werkgever voor de veiligheid van de werknemer en de schade niet in de 
uitoefening van de werkzaamheden van de werknemer is geleden, maar wel in verband 
staat met het werk. Ten tweede de uitspraken over arbeidsgerelateerde 
verkeersongevallen. De werkgever dient een behoorlijke verzekering voor deze 
ongevallen af te sluiten.117 
 
1.4.1. schending zorgplicht werkgever voor de veiligheid van de werknemer, waarbij de 
schade niet in de uitoefening van de werkzaamheden van de werknemer geleden is. 
 
Het gaat hier om gevallen waarin de werknemer niet in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden, maar wel anderszins in verband met het werk, schade heeft geleden, die 
is toe te schrijven aan enig tekortschieten van de werkgever ten aanzien van de veiligheid 
van de werknemer.118 
 
Tussen schade die een werknemer heeft geleden ‘in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden’ en ‘niet in de uitoefening van zijn werkzaamheden’ ligt een dunne 
scheidslijn. Immers de Hoge Raad heeft meerdere keren bepaald dat het criterium ‘in de 
uitoefening van zijn werkzaamheden’ ruim moet worden uitgelegd.119 Het is daarom van 
belang om een antwoord te krijgen op de vraag waar de grens tussen arbeidsongeval en 
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ongeval in de privésituatie ligt. Dat dit niet makkelijk is, blijkt uit de vele uitspraken.120 
Het hangt van de omstandigheden van het geval af, of er sprake is van een arbeidsongeval 
of een ongeval in de privésituatie. De Hoge Raad heeft zich hierover uitgesproken in de 
zaak Stichting Reclassering Nederland/S. Een reclasseringsambtenaar wordt in de 
avonduren bij hem thuis door een reclasseringscliënt ernstig mishandeld en raakt 
uiteindelijk arbeidsongeschikt. De Hoge Raad oordeelt dat de werkgever (Reclassering 
Nederland) niet aansprakelijk is op grond van artikel 7: 658 BW, omdat de zeggenschap 
over de werkplek en de bevoegdheid om aanwijzingen en instructies te geven in de 
privésituatie van de werknemer, ontbreken. Volgens de Hoge Raad is daarmee niet 
voldaan aan het criterium ‘in de uitoefening van zijn werkzaamheden’.121 De vraag of het 
in toekomstige gevallen wel mogelijk is om een werkgever met succes op grond van 
artikel   7: 611 BW (goed werkgeverschap) aansprakelijk te stellen, als er sprake is van 
een ongeval in de privésfeer dat samenhangt met het werk, beantwoordt de Hoge Raad 
bevestigend.122 Echter er moeten dan bijkomende bijzondere omstandigheden zijn, zoals 
de wetenschap bij de werkgever over specifiek en ernstig gevaar dat zich in de 
privésituatie zou kunnen voordoen. In het arrest Stichting Reclassering Nederland/S had 
de werknemer niet gesteld dat er sprake was van een bijzondere omstandigheid. De Hoge 
Raad wees daarom de vordering af.123 
 
Andere voorbeelden waarbij schade door de werknemer is geleden, die “niet in de 
uitoefening van zijn werkzaamheden’ maar wel werkgerelateerd is, hebben betrekking op 
sportieve en recreatieve evenementen die een werkgever voor zijn werknemers 
organiseert. Deze evenementen vallen onder het bereik van artikel 7:658 BW als er een 
nauwe relatie bestaat met de normale werkzaamheden.124 Zoals al eerder is beschreven, 
speelt daarbij de zeggenschap van de werkgever en de daarmee samenhangende 
mogelijkheid om aanwijzingen aan zijn werknemer te geven, een rol. Bij verplichte 
deelname van een werknemer aan deze sportieve en recreatieve evenementen, valt dit 
onder de zorgplicht van de werkgever. Bij vrijwillige deelname vallen - op het moment 
dat er vraagtekens gezet kunnen worden bij de vrijwilligheid van deelname – deze 
activiteiten ook onder de zorgplicht van artikel 7:658 BW.125  Op het moment dat deze 
activiteiten niet binnen het bereik van de zorgplicht voor de werkgever van artikel 7:658 
BW vallen, kan de werkgever, bij geleden schade, toch door zijn werknemer 
aansprakelijk gesteld worden op grond van het goed werkgeverschap van artikel 7:611 
BW. Een voorbeeld hiervan is een zaak waarin het volgende speelde: een werkneemster 
heeft tijdens een ballonvaart, die onderdeel vormde van het jaarlijkse kantooruitje, letsel 
opgelopen doordat het mandje van haar ballon tijdens de landing tegen een 
kantoorgebouw is gestuit. Zij is sinds die tijd gedeeltelijk arbeidsongeschikt en heeft haar 
werkgever aansprakelijk gesteld voor de geleden schade. De Rechtbank heeft geoordeeld 
dat het in dit verband van belang is dat het ongeval heeft plaatsgevonden tijdens 
een door de werkgever georganiseerd kantooruitje, dat werknemers in de regel worden 
geacht deel te nemen aan door de werkgever georganiseerde kantooruitjes, dat de 
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werkgever – zonder medeweten van de werknemers, voor wie de inhoud van het uitje 
geheim was – heeft gekozen voor een ballonvaart met alle risico’s van dien en dat de 
werkgever kennelijk verzekerd is voor de financiële gevolgen van het ongeval. De 
rechtbank is daarom van oordeel dat de werkgever, onder deze bijzondere 
omstandigheden, aansprakelijk is voor de schade van de werkneemster.126 
 
1.4.2. het afsluiten van een behoorlijke verzekering voor arbeidsgerelateerde 
verkeersongevallen. 
 
Er zal geen twijfel bestaan dat de zorgverplichting van de werkgever zich ook uitstrekt 
over degenen die beroepsmatig onderweg zijn, zoals bijvoorbeeld 
vrachtwagenchauffeurs. De werkgever zal moeten zorgen voor een geschikt en deugdelijk 
vervoermiddel en de werkgever moet ervoor zorgen dat de rij-en rusttijden voorschriften 
worden nagekomen.127  Er zijn echter werknemers die schade hebben geleden als gevolg 
van een verkeersongeval in een werkgerelateerde situatie, die niet toe te schrijven is aan 
enig tekortschieten van de werkgever.128  Van werkgerelateerd vervoer is sprake als 
tijdens de uitoefening van de werkzaamheden aan het verkeer wordt deelgenomen. 
Daarbij wordt geen onderscheid gemaakt tussen het gebruik van de eigen auto of een auto 
‘van de baas’. Ook een rit tussen twee vestigingen, zelfs als deze door de werknemer 
onverplicht is afgelegd, wordt als vervoer krachtens verplichtingen uit de 
arbeidsovereenkomst gezien en dus werkgerelateerd geacht.129  
 
De Hoge Raad heeft in het geval van door een werknemer geleden schade door een 
verkeersongeval tijdens werkgerelateerd vervoer, een uitzondering gemaakt op de regel 
dat er, wanneer de werkgever niet is tekortgeschoten in zijn zorgplicht op grond van 
7:658 BW, geen plaats is voor toepassing van artikel 7:611 BW.130 De reden voor deze 
uitzondering is dat er ten eerste aan deelneming aan het wegverkeer bijzondere gevaren 
zijn verbonden. Ten tweede zal in deze situatie de omvang van de zorgplicht van de 
werkgever in het algemeen slechts beperkt zijn, omdat de werkgever geen zeggenschap 
heeft over de inrichting en de daarmee samenhangende verkeersveiligheid van de 
openbare weg. Ten derde kan een groot aantal andere factoren bijdragen aan het ontstaan 
van verkeersongevallen, zonder dat de werkgever daarop door het treffen van 
maatregelen of het geven van aanwijzingen effectief invloed kan uitoefenen.131 De Hoge 
Raad heeft toen geoordeeld dat de werkgever uit hoofde van zijn verplichting zich als een 
goed werkgever te gedragen, gehouden is zorg te dragen voor een behoorlijke 
verzekering van werknemers wier werkzaamheden ertoe kunnen leiden dat zij als 
bestuurder van een motorvoertuig betrokken raken bij een verkeersongeval.132 De Hoge 
Raad heeft op dat moment aansprakelijkheid van de werkgever voor geleden schade van 
de werknemer op grond van 7:611 BW aanvaard.133 Als de werkgever tekortgeschoten is 
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in zijn verplichting om zorg te dragen voor een behoorlijke verzekering,  dan is de 
werkgever tegenover zijn werknemer aansprakelijk voor zover deze door die 
tekortkoming schade heeft geleden.134 Het maakt dan niet uit of het verkeersongeval te 




De zorgplicht van een werkgever uit artikel 7:658 BW, is verder uitgewerkt in de 
wetgeving omtrent arbeidsomstandigheden. Deze wetgeving is ingedeeld in drie niveaus: 
De Arbeidsomstandighedenwet (Arbowet), het Arbobesluit en de Arboregeling.  
 
De Arbowet is de basis. Hierin zijn de algemene bepalingen opgenomen, die gelden voor 
alle plekken waar arbeid wordt verricht. De Arbowet is een kaderwet. Dat betekent dat er 
geen concrete regels in staan. De regels zijn verder uitgewerkt in het Arbobesluit, welke 
regels weer verder zijn uitgewerkt in de Arboregeling.  
 
In het Arbobesluit zijn de regels opgenomen, waar zowel werkgever als werknemer zich 
aan moeten houden om arbeidsrisico's tegen te gaan. Er worden ook afwijkende en 
aanvullende regels in beschreven, die voor een aantal sectoren en categorieën 
werknemers gelden.  
 
In de Arboregeling zijn concrete voorschriften opgenomen. Bijvoorbeeld de eisen waar 
arbeidsmiddelen aan moeten voldoen of hoe een arbodienst zijn wettelijke taken exact 
moet uitvoeren.136  
 
Sinds 2007 is de Arbowet vereenvoudigd. Dat wil zeggen dat de wet een aantal 
zogenoemde doelvoorschriften stelt, maar dat werkgevers en werknemers meer 
mogelijkheden hebben gekregen om zelf te bepalen hoe ze aan deze normen willen 
voldoen. Bijvoorbeeld de Arbowet stelt wel eisen aan het maximale geluid op de 
werkplek, maar laat het bedrijf zelf bepalen hoe ze aan deze norm willen voldoen. Een 
ander voorbeeld is het doelvoorschrift dat er maatregelen getroffen moeten worden als 
het gevaar bestaat om 2,5 meter of meer te vallen.137  
 
Naast de Arbowet is er ook andere wetgeving die werknemers beschermt tegen bepaalde 
negatieve aspecten op het werk. Dat is onder andere de Arbeidstijdenwet. 
 
1.6 De Arbeidstijdenwet 
 
Deze wet beschermt werknemers tegen het maken van te lange werktijden en regelt het 
werken op zondag en bij nachtdiensten. Te lange werktijden zijn gevaarlijk en zijn op den 
duur slecht voor de gezondheid.138 Om werknemers te beschermen tegen het maken van 
te lange dagen, is de Arbeidstijdenwet in werking getreden.139  Het Arbeidstijdenbesluit 
is een onderdeel van de Arbeidstijdenwet. Hierin zijn algemene bepalingen opgenomen 
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die het mogelijk maken om op een aantal normen voor arbeids-en rusttijden, voor 
werknemers van 18 jaar en ouder, af  te wijken van de Arbeidstijdenwet.140 
 
Per 1 april 2007 is de nieuwe Arbeidstijdenwet van kracht. Deze vereenvoudigde wet 
geeft werkgevers en werknemers meer ruimte om in onderling overleg afspraken te 
maken over werktijden. De wet geldt voor werknemers van 18 jaar en ouder en voor 
jongeren (16- en 17-jarigen). Voor jongeren onder de 16 en zwangere vrouwen gelden 
aparte, strengere regels.141  
 
Het begrip ’arbeidstijd’ komt in de Arbeidstijdenwet eigenlijk niet voor.142 De arbeidstijd 
is de tijd waarin de werknemer arbeid verricht, inclusief de gelijkgestelde activiteiten aan 
de arbeidstijd.143 De te verrichten arbeid kan vrijwel iedere willekeurige bezigheid zijn, 
moeite kostend of niet, van geestelijke of lichamelijke aard. De aard noch het doel van de 
werkzaamheden zijn van doorslaggevende betekenis. Van arbeid is al sprake als de 
arbeidskracht ter beschikking wordt gesteld ten behoeve van de werkgever. Hiervan is 
ook sprake al een werknemer een wachtdienst of slaapdienst heeft.144 
Op het moment dat de werkgever een inspanning van de werknemer verlangt, start de 
arbeidstijd. De arbeidstijd eindigt als de inspanning niet meer verlangd wordt.145 
 
De Arbeidstijdenwet voorziet in een aantal voor de werkgever geldende algemene 
verplichtingen.146 Ten eerste moet de werkgever een zo goed mogelijk beleid met 
betrekking tot de arbeids- en rusttijden van zijn werknemers voeren. Daarbij houdt de 
werkgever, voor zover dit van hem gevergd kan worden, rekening met de persoonlijke 
omstandigheden van die werknemer. Het gevoerde beleid over de arbeids- en rusttijden 
moet in samenhang met de Arbeidsomstandighedenwet gevoerd worden.147 Met 
persoonlijke omstandigheden wordt bedoeld de verantwoordelijkheden in het 
persoonlijke leven die de werknemer naast de betaalde arbeid vervult, zoals zorgtaken, 
studie en vrijwilligerswerk.148 
Ten tweede moet de werkgever de uit het beleid voortvloeiende arbeidspatronen op een 
dusdanige manier schriftelijk vastleggen, dat elke werknemer deze – indien gewenst- in 
kan zien.149 
Ten derde moet de werkgever bij de vaststelling van het arbeidspatroon van de 
werknemer, voor zover dat redelijkerwijs van hem gevergd kan worden, rekening houden 
met de persoonlijke omstandigheden van de werknemer.150 
Ten vierde moet de werkgever een deugdelijke registratie van de arbeids- en rusttijden 
voeren, zodat het toezicht op de naleving van deze wet en de daarop berustende 
bepalingen mogelijk is.151 
Ten vijfde kan de toezichthouder de werkgever verplichten tot naleving van de regels als 
de werkgever deze niet of niet voldoende naleeft.152 
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145 Drongelen, van e.a., 2011, p. 55. 
146 Drongelen, van en Korver, 2013, p. 65. 
147 Artikel 4.1 lid 1 Atw. 
148 Drongelen, van en Korver, 2013, p. 66. 
149 Artikel 4.1 lid 2 Atw. 
150 Artikel 4.1a Atw.  
151 Artikel 4.3 Atw. 
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Als laatste verplicht de werkgever zich tot naleving van de Arbeidstijdenwet.153 
 
Naast deze verplichtingen heeft de wet ook regels verwoord waarin de werkgever 
verplicht wordt de werkzaamheden zo te organiseren dat de werknemer  minimaal een 
onafgebroken rusttijd geniet, een maximaal aantal arbeidsuren per dag, per week, per 
kwartaal werkt en dat de werknemer voldoende pauze gelegenheid heeft.154   
  
                                                                                                                                                                                 
152 Artikel 4.1 lid 5 Atw. 
153 Artikel 4.1 lid 6 Atw. 






2.   De zorgplicht van de werkgever bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken 
 
2.1. Tijd- en plaatsonafhankelijk werken 
 
Tot zo’n 10 jaar geleden was de traditionele werkplek van de werknemer met een 
“bureaufunctie” in het kantoor van de werkgever. De werktijden waren meestal vaste 
tijden van 8.30 tot 17.00 met een vaststaande lunchpauze.  De zorgplicht van de 
werkgever voor zijn werknemer is tot dan toe redelijk helder. Met de omschrijving uit het 
BW kon de werkgever aardig uit de voeten.155  Uiteraard is er wel discussie geweest en is 
er jurisprudentie over de vraag van de reikwijdte van de zorgplicht van de werkgever, 
bijvoorbeeld over de vraag of schade door een werknemer geleden tijdens een 
bedrijfsuitje, tijdens woon-werkverkeer of tijdens een dienstreis, aan de werkgever kan 
worden toegeschreven.156  Ook is er jurisprudentie over de vraag of schade van 
alledaagse activiteiten aan de werkgever kan worden toegeschreven, als ook over de 
vraag hoe ruim de werkplek uitgelegd moet worden.157 
 
Door de verdere technische ontwikkeling van computers en het internet werd het voor 
werknemers mogelijk om vanuit huis te gaan werken. Ook een aantal maatschappelijke 
ontwikkelingen, zoals het fileprobleem, de veranderende beroepsbevolking door de 
vergrijzing en de ontgroening, hebben gezorgd dat werkgevers het voor hun werknemers 
mogelijk hebben gemaakt om vanuit huis te werken.158 Inmiddels is er bij werkgevers een 
veranderde visie op slimmer en efficiënter werken ontstaan.  Het gaat om de verandering 
en de vernieuwing van de fysieke werkplek, de organisatiestructuur en –cultuur en de 
managementstijl. Daarbij wordt in toenemende mate een beroep gedaan op het 
zelforganiserende vermogen van werknemers. Daarmee wordt bedoeld dat het niet meer 
draait om de aanwezigheid van een werknemer, maar om de resultaten die de werknemer 
levert.159 Daarom wordt het door sommige werkgevers mogelijk gemaakt om met behulp 
van moderne technologie te werken waar en wanneer de werknemer wil.160 Met andere 
woorden de werknemer kan tijd- en plaats onafhankelijk werken.  
 
In de volgende paragrafen wordt nagegaan hoe de veranderde werkplek en de veranderde 
werktijd bij het tijd- en plaatsonafhankelijk werken in relatie staat tot artikel 7:658 BW.  
 
2.2. De veranderde werkplek in relatie tot artikel 7:658 BW 
 
Zoals al eerder genoemd, is de term ‘lokaal’ een redelijk achterhaald begrip.161 Op het 
moment dat dit begrip in de wettekst werd opgenomen, was hier ook helemaal geen 
                                                            
155 Art. 7:658 lid 1 BW.  
156 Rb Utrecht 23 augustus 2012, ECLI:NL:RBUTR:2012:BY1855; HR 30 november 2007, ECLI:NL:HR: 
GHARL:2014:8068 (Knoppen/NCM); HR 12 december 2008, ECLI:NL:HR:2008:BD3129 (Maatzorg/Van 
der Graaf). 
157 HR 1 juli 1993, ECLI:NL:HR:ZC1027 (Power/Ardross); Hof ‘s-Hertogenbosch 12 augustus 2014, 
ECLI:GHSHE:2014:2768. 
158 Martens en  Langbroek, Occupier Special 2011, p. 3. 
159 Martens en  Langbroek, Occupier Special 2011, p. 4. 
160 Martens en  Langbroek, Occupier Special 2011, p. 4.  
161 Lindenbergh 2016, p. 21-22. 
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onduidelijkheid over.162 Immers, de werkplek was of het fabriekslokaal of het lokaal in 
een kantoor gelegen.163 Pas vanaf 1993 is er jurisprudentie over de invulling van de term 
‘lokaal”.164 
 
In 1999 is er jurisprudentie over de vraag of de invulling van zorgplicht ook van 
toepassing kan zijn op de thuissituatie van de werknemer. In dit arrest (Stichting 
Reclassering/S) vond de Hoge Raad dat de werkgever ‘in de regel’ geen zeggenschap of 
bevoegdheid kan uitoefenen in de privésituatie van de werknemer. Daarom werd de 
werkgever niet op grond van artikel 7:658 BW aansprakelijk gehouden voor de geleden 
schade bij de werknemer S (zie ook § 1.4.1).165 In de rechtsliteratuur heeft men 
overwogen dat de Hoge Raad  in deze zaak wellicht gevoelig is geweest voor het 
argument, dat het in deze zaak onbillijk zou zijn geweest om de werkgever in het licht 
van de omstandigheden van dit geval een aanzienlijke schadevergoeding aan de 
werknemer te laten betalen. De omstandigheden waren namelijk dat werknemer S 
beschuldigd is van ontucht met een cliënt.166 Het familielid van deze cliënt, heeft 
werknemer S bewerkt met een hamer in de deuropening van de woning van S, waardoor 
werknemer S schade heeft geleden.167  
 
Ook in 2006 heeft het Hof Amsterdam een arrest gewezen over de zorgplicht van de 
werkgever bij thuiswerken.  In dit arrest heeft een werknemer de werkgever aansprakelijk 
gesteld voor de schade die zij heeft geleden tijdens het uitvoeren van haar 
werkzaamheden thuis. Zij is arbeidsongeschikt geworden door de RSI klachten. Deze 
klachten zijn ontstaan tijdens het verrichten van werkzaamheden voor de werkgever 
thuis. Het oordeel van het Hof in dit arrest was, dat de werkgever ook in het geval van 
een thuiswerkplek, verantwoordelijk is voor deze werkplek. Het Hof overwoog dat de 
werkgever in deze zaak een computer ter beschikking had gesteld op het thuisadres en 
tevens toestemming had gegeven om thuis te werken.  Gelet op deze omstandigheden 
heeft het Hof geconcludeerd dat de werkgever zeggenschap had over de werkplek op het 
thuisadres van de werknemer, zodat de werkgever in redelijkheid niet kan volhouden dat 
zij niet verantwoordelijk is voor de arbeidsomstandigheden in de thuissituatie. De 
werkgever moest voor de werkplek op het thuisadres voldoen aan de verplichtingen uit de 
Arbowet- en regelgeving.168  
 
Bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken kan de werkplek overal zijn. Als een werkgever 
de mogelijkheid heeft gecreëerd om tijd- en plaatsonafhankelijk te werken, heeft deze 
werkgever mijns inziens ook toestemming gegeven om op deze wijze te werken. 
Daarvoor hoeft de werkgever niet expliciet toestemming aan zijn werknemer gegeven te 
hebben, omdat enkel het bestaan van de regeling binnen het bedrijf mijns inziens al 
voldoende is. In het Dakdekkersarrest bevestigt de Hoge Raad dat er ook geen expliciete 
opdracht door de werkgever gegeven hoeft te worden, om de werkzaamheden tot de 
werkzaamheden van de werknemer te laten behoren. Hierbij is het bepalend geacht, dat 
bij gebreke van een expliciete opdracht van de werkgever, de werknemer redelijkerwijs 
                                                            
162 Waterman 2009, p. 92-93. 
163 Waterman 2009, p. 92-93. 
164 Zie §1.3.1.1 van deze scriptie 
165 HR 22 januari 1999, ECLI:NL:HR:1999:AD2996 (Stichting Reclassering Nederland/S); zie ook §1.4.1. 
166 Waterman 2009, p. 97. 
167 HR 22 januari 1999, ECLI:NL:HR:1999:AD2996 (Stichting Reclassering Nederland/S). 




mocht aannemen dat het werk dat hij uitvoerde, behoorde tot zijn werkzaamheden.169 Bij 
het bestaan van een regeling voor tijd- en plaatsonafhankelijk werken mag de werknemer 
daarom redelijkerwijs aannemen dat de werkzaamheden tijdens het tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken, behoren tot zijn werkzaamheden. In beginsel is de 
werkgever derhalve verantwoordelijk voor de werkplek bij het tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken. De werkgever heeft daardoor ook zeggenschap over de 
werkplek en over de manier waarop de werkzaamheden uitgevoerd moeten worden.   
 
De concrete zeggenschap van de werkgever over de werkplek zal echter afhankelijk zijn 
van de gekozen werkplek tijdens het tijd- en plaatsonafhankelijk werken van een 
werknemer. Een aantal mogelijke werkplekken zal ik hierna bespreken. 
 
Ten eerste kan een werknemer plaatsnemen aan een wisselwerkplek in een zogenoemde 
kantoortuin binnen het bedrijf.170 In deze gevallen heeft de werkgever geheel 
zeggenschap over de werkplek, kan maatregelen nemen, aanwijzingen geven, kan risico’s 
in kaart brengen en kan de naleving van de aanwijzingen controleren.171 Immers deze 
plek is gelegen binnen het bedrijf. Een extra aandachtspunt voor de werkgever is dat hij 
in het geval van een wisselwerkplek moet zorgen dat deze wisselwerkplek aangepast kan 
worden aan de eigenschappen van de verschillende gebruikers.172 De in artikel 7:658 BW 
neergelegde zorgplicht op de werkgever is in deze eerste situatie reëel uitvoerbaar. 
 
Ten tweede kan de werknemer vanuit huis werken. In dat geval zal de werkgever minder 
zeggenschap over de werkplek hebben dan over de werkplek binnen zijn bedrijf, maar dat 
ontslaat hem niet van zijn zorgplicht.173 Het Hof Amsterdam heeft zich in het arrest 
Stichting Pensioenfonds/werkneemster over de zorgplicht van de werkgever duidelijk 
uitgesproken. Eerder in dit hoofdstuk is dit uitgebreid beschreven. De werkgever zal aan 
zijn werknemer, die thuis werkt, in ieder geval aanwijzingen kunnen (en moeten) geven 
over veilig werken.174 Ook zal de werkgever alle relevante risico’s van het thuiswerken in 
kaart moeten brengen. In het geval van kantoorwerk zal de werkgever de ergonomie op 
de thuiswerkplek in kaart moeten brengen.175 In het Arbeidsomstandighedenbesluit is 
namelijk expliciet benoemd dat ook de thuiswerkplek aan de eisen rondom een 
beeldschermwerkplek moet voldoen.176 De mogelijkheden qua toezicht op de naleving 
van de aanwijzingen van de werkgever zijn natuurlijk beperkter in de thuissituatie.177 
Daartegenover staat dat de werknemer, die schade lijdt in de thuissituatie, minder goed 
bij zijn werkgever verhaal zal kunnen halen.178 Immers privé en werk lopen daarvoor 
tijdens het thuiswerken veel door elkaar. Dus of de schade geleden is “in de uitoefening 
van de werkzaamheden”, of tijdens “alledaagse activiteiten” zal bij thuiswerken 
moeilijker vast te stellen en te bewijzen zijn. En heeft de werknemer schade opgelopen 
tijdens een privéaangelegenheid, dan heeft de werkgever geen zeggenschap over de 
                                                            
169 HR 15 december 2000, ECLI:NL:HR:2000:AA9048 (van Uitert/Jalas bv). 
170 Pennings en Peters 2016, p. 405. 
171 Artikel 7:658 lid 1 BW;  
172 Pennings en Peters 2016, p. 405. 
173 Lindenbergh 2016, p. 22; GH Amsterdam 7 september 2006, ECLI:NL:GHAMS:2006:AZ5431, r.o 2.9 en 
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174 Lindenbergh 2016, p. 22. 
175 Pennings en Peters 2016, p. 403. 
176 Pennings en Peter 2016, p. 405; art. 9.2 Arbobesluit; afdeling 5.2. Arbobesluit. 
177 Lindenbergh 2016, p. 22. 
178 Lindenbergh 2016, p.22. 
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veiligheid van deze werknemer.179 De in artikel 7:658 BW neergelegde zorgplicht op de 
werkgever is bij thuiswerken uitvoerbaar, maar levert wel een aantal moeilijkheden op 
voor de werkgever, omdat de werkgever minder zeggenschap heeft over de werkplek, 
privé en werk door elkaar  lopen en de controle op de naleving van zijn aanwijzingen 
beperkter is.180 
 
Als laatste kan de werknemer op allerlei atypische locaties werken, bijvoorbeeld aan een 
tafel op een terras, in de auto op een parkeerplaats, aan het strand, bij een familielid aan 
de keukentafel en ga zo maar door. In deze gevallen zal de werkgever geen of zeer 
geringe zeggenschap hebben over de werkplek. Dit is vergelijkbaar met de situatie waarin 
een werknemer in de uitoefening van de werkzaamheden deelneemt aan het 
wegverkeer.181 De werkgever heeft bij het werken van de werknemer op atypische 
locaties ook geen zeggenschap over deze locaties en kan ook niet door maatregelen te 
treffen of aanwijzingen te geven effectief invloed uitoefenen op de veiligheid van zijn 
werknemer, afgezien dan van het geven van onderricht, instructies en voorschriften aan 
de werknemer, die de veiligheid van de werknemer bij het werken op atypische locaties 
kunnen vergroten.182 
Daarnaast kunnen ook bij de werkplek op atypische locaties “in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden” en privé door elkaar lopen.183 
Ook wordt het lastig als de werknemer zich van de ene locatie naar de andere locatie 
verplaatst. Valt dit onder woon-werkverkeer en is de zorgplicht van de werkgever niet 
van toepassing, of is het werk-werkverkeer en valt dit wel onder de zorgplicht van de 
werkgever.184 Helaas is er nog geen jurisprudentie aangaande de zorgplicht van de 
werkgever voor de werknemer die op atypische locatie werkt.  
Kortom, bij het werken van de werknemer op atypische locaties bij het tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken, is de in artikel 7:658 BW neergelegde zorgplicht op de 
werkgever niet meer reëel uitvoerbaar, omdat de werkgever geen zeggenschap heeft over 
de werkplek en geen maatregelen kan treffen of aanwijzingen kan geven, die direct van 
invloed zijn op de veiligheid van de werknemer.185 Het gevolg hiervan is dat een 
werknemer in dit geval ook veelal geen baat heeft bij de bescherming die artikel 7:658 
hem biedt en dat is niet wenselijk.186 
 
 
2.3. De veranderde werktijd in relatie tot artikel 7:658 BW 
 
Door de jaren heen is geconstateerd dat het belangrijk is om arbeidstijden te beperken om 
de gezondheid en veiligheid van de werknemer te beschermen. Met name frequent 
nachtwerk en structureel overwerk, met daaraan gekoppeld gebrek aan hersteltijd, 
bedreigen de gezondheid. Uit diverse studies blijkt dat structureel overwerk wordt 
                                                            
179 GH ’s-Hertogenbosch 9 september 2008, ECLI:NL:GHSHE:2008:BF5193, r.o. 4.3.7. 
180 Lindenbergh 2016, p. 21-24. 
181 HR 12 januari 2001, ECL:NL:HR:2001:AA9434 (Vonk Montage bv/van der Hoeven); HR 9 augustus 2002, 
ECLI:NL:HR:2002:AE2113 (De Bont/Oudenallen) 
182 HR 12 december 2008 ECLI:NL:HR:2008:BD3129 r.o. 3.5.5 (Maatzorg/ van der Graaf). 
183 Lindenbergh 2016, p. 22. 
184 HR 1 juli 1993, ECLI:NL:HR:ZC1027 (Power/Ardross); HR 16 november 2001, ECLI:NL:HR:2001:AD5483, 
r.o.5.3 (Quant/Stichting Volkshogeschool Bergen). 
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186 Lindenbergh 2016, p. 91-94. 
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geassocieerd met gezondheids-klachten, zoals structurele oververmoeidheid, en dat er een 
verhoogde kans op ongevallen is.187 
 
Vanuit de Arbeidstijdenwet- en regelgeving is de werkgever verantwoordelijk voor de 
naleving van de in de Arbeidstijdenwet- en regelgeving gegeven voorschriften, 
uitzonderingen daargelaten.188 Deze verantwoordelijkheid blijkt uit de wijze waarop de 
wettelijke voorschriften in de Arbeidstijdenwet- en regelgeving zijn vormgegeven.189 
Bijvoorbeeld in artikel 5.5 lid 1 van de Arbeidstijdenwet staat “De werkgever organiseert 
de arbeid zodanig, dat …”. 190  
 
Bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken kan een werknemer werken wanneer deze wil. Dit 
brengt het risico met zich mee dat er veel meer achter elkaar gewerkt wordt door de 
werknemer dan is toegestaan in de Arbeidstijdenwet. Bij de uitzonderingen in de 
Arbeidswet- en regelgeving wordt niet het tijd- en plaatsonafhankelijk werken genoemd. 
Hierdoor is de werkgever in beginsel ook verantwoordelijk voor de naleving van de 
Arbeidstijdenwet- en regelgeving bij het tijd- en plaatsonafhankelijk werken van zijn 
werknemer. Dit valt daarmee ook onder de zorgplicht in artikel 7:658 BW.  Een 
voorbeeld  dat de naleving van de Arbeidstijdenwet onder de zorgplicht in artikel 7:658 
BW valt, hebben we gevonden in een uitspraak van het Hof Arnhem Leeuwarden.191 In 
deze zaak is een werknemer arbeidsongeschikt geworden als gevolg van artrose aan zijn 
handen, zijn rechter schouder, hoofd en nek en hij  heeft zijn werkgever daarvoor 
aansprakelijk gesteld. De werknemer heeft als papiersnijder/heftruckchauffeur 
werkzaamheden voor de werkgever verricht, die belastend waren voor zijn handen en 
schouders. In de overweging neemt het Hof mee dat vast is komen te staan, dat 
werknemer onder een hoge werkdruk moest werken én in strijd met de Arbeidstijdenwet 
meer dan vijfeneenhalf uur aaneengesloten heeft gewerkt.192 Bij het onderdeel tijd van 
tijd- en plaatsonafhankelijk werken van zijn werknemer, zal de werkgever dus voor de 
naleving van de Arbeidstijdenwet- en regelgeving moeten zorgen. 
 
Samenvattend zijn de volgende zaken van belang voor naleving van de Arbeidstijdenwet- 
en regelgeving. Ten eerste voert de werkgever een zo goed mogelijk arbeids- en 
rusttijdenbeleid voor zijn werknemers en legt deze op een dusdanige wijze vast dat iedere 
werknemer de mogelijkheid heeft hiervan desgewenst kennis te nemen.193 Ten tweede 
hanteert de werkgever een deugdelijke registratie van de arbeids- en rusttijden, zodat het 
toezicht op de naleving van deze wet en de daarop berustende bepalingen mogelijk is.194 
Een deugdelijke registratie betekent dat in ieder geval aangegeven moet zijn welke 
werknemer op een bepaald tijdstip met de arbeidstijd begint, wanneer hij de arbeid heeft 
beëindigd en de daartussen gelegen pauzes.195 De wijze van registreren is vormvrij.196  
Van een deugdelijk registratie is al sprake als de werkgever de begin- en eindtijd van de 
werkzaamheden van zijn werknemers via bijvoorbeeld werkbriefjes, prikkaarten of 
                                                            
187 Pennings en Peters 2016, p. 425-427. 
188 Drongelen, van en Korver 2013, p. 193. 
189 Drongelen, van en Korver 2013, p. 193. 
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28 
 
digitaal tijdschrijven laat registreren.197Als laatste toetst de werkgever het arbeids- en 
rusttijdenbeleid aan de opgedane ervaringen.198  
 
De veranderde werktijd bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken is voor de in artikel 7:658 
BW neergelegde zorgplicht op de werkgever uitvoerbaar, maar de werkgever moet wel 
rekening houden met aandachtspunten om aan te kunnen tonen dat hij aan zijn zorgplicht 
heeft voldaan. Deze aandachtspunten zijn met name het voeren van een arbeids- en 
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198 Art. 4.1. lid 3 Atw. 
29 
 
3.  De zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer in Engeland 
 
De Engelse werkgever heeft vanuit de “common law” en vanuit de “statutory law” een 
zorgverplichting voor zijn werknemer om te zorgen voor zijn veiligheid, gezondheid en 
welzijn.199  
De common law is gebaseerd op gewoonterecht.200 Het is niet gecodificeerd, maar het 
gewoonterecht is geünificeerd en gecentraliseerd.201 De common law bestaat uit 
rechtersrecht, de rechter is gebonden aan de precedenten die afkomstig zijn van hogere 
rechters in de hiërarchie.202  Binnen de common law staan de “remedies(rechtsmiddelen) 
” centraal en is de stelregel: “remedies precede rights” ofwel rechtsmiddelen gaan vooraf 
aan rechten.203 Dit betekent dat door het inzetten van een rechtsmiddel, een gerechtelijk 
uitspraak door een hoger instantie getoetst wordt. Door deze uitspraak van de hogere 
instantie wordt  een nieuw precedent gecreëerd, dat bindend is in toekomstige zaken. 
Immers de rechter is gebonden aan de precedenten die afkomstig zijn van hogere rechters 
in de hiërarchie. De zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer vanuit de 
“common law’ is vrij algemeen van karakter. De werknemer moet aantonen dat uit de 
algemene ongeschreven zorgplicht een concrete verplichting voortvloeit, die in zijn geval 
van toepassing is.204 De consequentie hiervan is dat de betekenis en reikwijdte meer voor 
eigentijdse en individuele interpretatie vatbaar is en daardoor ook meer onzeker is van 
aard.205 
De “statutory law” is geschreven recht en behoort tot het civil law.206 Regels uit het civil 
law zijn gecodificeerd en van hieruit wordt gedacht in termen van rechten (de vordering 
volgt uit het bestaan van een recht).207 De wettelijke verplichting ten aanzien van de 
zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer vanuit de “statutory law”, is 
neergelegd in veel verschillende wetten, onder andere : ‘Employer’s Liability 
(Compulsery Insurance) Act 1969’, ‘Employer’s Liability (Defective Equipment) Act 
1969’,  ‘Management of Health and Safety at Work Regulations” en de ‘Health and 
Safety at Work 1974’ (HSWA).208 Als één van de wettelijke verplichtingen geschonden 
wordt door de werkgever, dan is deze aansprakelijk voor de schade, tenzij de geschonden 
regeling dit expliciet uitsluit.209  
 
Een belangrijk vereiste voor de aanwezigheid van een zorgplicht voor de Engelse 
werkgever is, dat de werknemer de schade heeft opgelopen tijdens het uitoefenen van zijn 
werkzaamheden. Of deze werkzaamheden goed, slecht eerlijk of oneerlijk zijn 
uitgevoerd, is niet van belang.210 Daarnaast worden werknemers die verboden activiteiten 
tijdens hun werk uitvoeren, zoals bijvoorbeeld een ‘rookkwartiertje’ houden in een 
mijngang of de grapjas  uithangen ten koste van hun collega’s, geacht niet bezig te zijn in 
de uitoefening van hun werkzaamheden en vallen op zo’n moment niet onder de 
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zorgplicht of de daaruit voortvloeiende aansprakelijkheid van de werkgever.211 In 
Nederland kan dit nog onder het goed werkgeverschap vallen, in Engeland is dat niet het 
geval.212 Een voorbeeld vinden we in de zaak Smith v. Crossley Bros Ltd., waarbij twee 
werknemers in opleiding een derde werknemer in opleiding als grap anaal 
“insemineerden’. De werkgever werd in deze zaak niet aansprakelijk geacht voor de 
schade van het slachtoffer, omdat de twee werknemers in opleiding niet in de uitoefening 
van hun werkzaamheden handelden en deze schade in redelijkheid niet voorzienbaar was 
voor de werkgever.213 
 
In de volgende paragrafen wordt dieper ingegaan op de zorgverplichting van de 
werkgever vanuit de “common law” (§ 3.1) en vanuit de “statutory law”( § 3.2). In de 
afsluitende paragraaf wordt de zorgplicht van de Engels werkgever voor zijn werknemer 
bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken nagegaan. 
 
3.1. De verplichting vanuit de common law 
 
De zorgplicht van de werkgever ten aanzien van het beschermen van de gezondheid en 
veiligheid van werknemers, is, in het geval van de common law, ontwikkeld in de 
rechtspraak.214 In 1937 heeft het House of Lords in de zaak Wilson & Clyde Coal ltd. v. 
English onderscheid gemaakt tussen vier basisbeginselen voor een goede zorgplicht van 
de werkgever voor de gezondheid, veiligheid en welzijn van de werknemer.215 Deze 
basisbeginselen zijn de volgende: de werkgever is verantwoordelijk voor de aanstelling 
van competente werknemers, voor het verstrekken van veilig werkmateriaal, voor het 
zorgen dat de arbeid op een behoorlijke wijze georganiseerd is en voor het zorgdragen 
voor een veilige werkplek.216 Daarnaast kwam in deze zaak ook aan de orde dat de 
werkgever bij gedelegeerde verantwoordelijkheid voor de veiligheid van zijn 
werknemers, toch zelf aansprakelijk blijft als het mis gaat.217  
 
Om aan de basisbeginselen van een goede zorgplicht te voldoen, heeft de werkgever een 
aantal verplichtingen. Ten eerste heeft de werkgever een onderzoeksplicht naar de 
gevaren van de arbeidsomstandigheden in zijn onderneming. Belangrijk daarbij is de 
‘resonable man- test: wat behoort een gemiddeld geïnformeerde omzichtige persoon over 
het gevaar van de arbeidsomstandigheden te weten c.q. te voorzien.218 Wanneer de 
werkgever zich als een ‘reasonable man‘ behoorlijk op de hoogte heeft gehouden van de 
veiligheids- en gezondheidsrisico’s zoals die algemeen bekend zijn in zijn bedrijfstak en 
desondanks niet bekend is met een bepaald risico, vloeit daaruit voort, dat er geen 
verplichting bestaat om maatregelen te nemen om dat risico af te wenden, noch is hij 
aansprakelijk indien dat risico zich verwezenlijkt.219  Een voorbeeld hiervan vinden we in 
de uitspraak van het Court of Appeal in de zaak Doherty and others v Rugby Joinery.220 
Acht werknemers, die tussen 1970 en 1999 bij werkgever Rugby Joinery hebben gewerkt, 
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lijden allemaal aan een Vibration White Finger (hierna VWF). Zij stellen deze werkgever 
aansprakelijk voor hun geleden schade, doordat zij menen dat het VWF het gevolg is van 
de nalatigheid van de werkgever. Zij hebben gewerkt in verschillende stadia in het 
productieproces, met behulp van een verscheidenheid aan handgereedschap. Eén van de 
handgereedschappen was een schuurmachine om hout glad te maken, die zorgde voor een 
hoog trillingsniveau in de hand. Het hoge trillingsniveau maakte dat het risico voor de 
ontwikkeling van VWF aanzienlijk was. De rechter is nagegaan of de werkgever zich als 
een ‘reasonable man ‘op de hoogte heeft gehouden van de veiligheids- en 
gezondheidsrisico’s in zijn bedrijfstak. De rechter heeft geconstateerd dat de verplichting 
om de gebruikte trillingsinstrumenten te beoordelen en de werknemers te controleren op 
symptomen van VWF pas in 1991/1992 ontstond. Het Court of Appeal besliste daarom, 
dat de werkgever het risico van de trillingsinstrumenten pas na 1991 kon weten en dat hij 
daarom voor de werknemers die vóór 1991 bij hem in dienst waren, niet aansprakelijk 
was voor de geleden schade.  
Ten tweede heeft de werkgever de verplichting om een behoorlijke inventarisatie en 
evaluatie te maken van de risico’s die de gezondheid en veiligheid van de werknemers 
(kunnen) bedreigen.221  
Ten derde zal de werkgever maatregelen moeten treffen om de risico’s te voorkomen.222 
De ‘reasonable- man’ test wordt ook bij deze plicht toegepast en kent drie criteria, 
namelijk: de magnitude of risk, de practicability  en de general and aproved practice.223 
De magnitude of risk is de omvang van de kans op verwezenlijking van het risico en de 
ernst van de schade, en bepaald daarmee de mate van de vereiste zorg aan de feitelijke 
omstandigheden.224 Met andere woorden: is de kans op de verwezenlijking van het risico 
groot en kan ook de schade ernstig zijn, dan moet de werkgever vergaande en 
noodzakelijke veiligheidsmaatregelen treffen om dit risico te voorkomen. Daarentegen 
als de verwezenlijking van het risico klein is, hoeft de werkgever geen vergaande 
veiligheidsmaatregelen te treffen. Met de practicability wordt bedoeld, dat de vereiste 
(financiële) maatregelen, evenredig moeten zijn met de ernst en de kans op mogelijke 
schade. De general and approved practice geeft aan dat als de maatregelen de toets van 
de gangbare praktijk kunnen doorstaan, dan kan dat naar Engels recht doorgaans ook in 
de ogen van de rechter.225 Zoals in § 1.3.1.3 is beschreven, gaat het treffen van 
maatregelen door de werkgever om risico’s te voorkomen in het Nederlandse recht veel 
verder.  
Als laatste heeft de werkgever de verplichting om instructie aan zijn werknemer te geven 
en de plicht om erop toe te zien dat de instructie wordt nageleefd. Hoe zwaar deze 
verplichting op de werkgever rust, is afhankelijk van de omstandigheden van het geval.226 
Algemeen kan binnen het Engelse recht gesteld worden, dat naarmate de werknemer 
meer bekwaam is en ervaring heeft, bekend is met de gevaren van de werkzaamheden en 
aan hem zelfstandig werken kan worden toevertrouwd, er eerder aan de instructie- en 
toezichtplicht van de werkgever is voldaan.227 
 
Wil een werknemer met succes vergoeding van de door hem geleden schade kunnen 
vorderen wegens schending van de zorgplicht door de werkgever, dan moet aan de 
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algemene vereisten voor het aannemen van de zogenaamde tort of negligence zijn 
voldaan.228 Deze vereisten zijn: het bestaan van een zorgplicht (duty of care), een 
schending van deze verplichting (breach of duty), causaal verband tussen schending en 
schade (causation) en het bestaan van schade (damage).229 Het is – anders dan in het 
Nederlandse recht – aan de werknemer om te bewijzen dat zijn werkgever is 
tekortgeschoten in zijn verplichtingen alsook dat zijn letsel daarvan het gevolg is.230 
Daarnaast vindt er – zoals in het Nederlandse recht wel het geval is - geen omkering van 
de bewijslast plaats indien de werknemer ofwel het causaal verband tussen het werk en 
het letsel heeft bewezen ofwel heeft aangetoond dat zijn werkgever bepaalde 
voorschriften heeft overtreden en daardoor de kans op schade heeft vergroot.231 
 
Of de werkgever aan zijn zorgplicht heeft voldaan, is afhankelijk van de omstandigheden 
van het geval, de aard van de locatie en omstandigheden en hetgeen gebruikelijk is in 
locaties van vergelijkbare aard.232 Bepalend daarbij is wat een redelijk voorzichtige 
werkgever in een vergelijkbare situatie zou doen of laten.233 Naarmate de locatie meer 
aan de invloedssfeer van de werkgever is onttrokken, zal eerder aangenomen worden dat 
hij aan zijn verplichtingen als redelijk voorzichtige werkgever heeft voldaan.234 Een 
voorbeeld hiervan vinden we in de zaak Wilson v. Tyneside Window cleaning co.235 Een 
glazenwasser is van een ladder gevallen en heeft daarbij schade opgelopen. Het vallen 
kwam doordat er een handvat bij het raam miste en hij bij het lappen van het raam 
daardoor geen goede grip had en uit balans was geraakt. De glazenwasser stelt zijn 
werkgever aansprakelijk omdat deze nalatig is geweest, door niet aan te geven dat het 
handvat bij het raam mistte en hij geen goede instructies heeft gegeven. Het House of 
Lords heeft de glazenwasser in het ongelijk gesteld, omdat hij een zeer ervaren 
glazenwasser was en kon weten, dat hij, als er een handvat bij het raam miste en hij 
twijfelde aan de veiligheid, had moeten stoppen met het ramenlappen en instructies aan 
zijn werkgever had moeten vragen. De werkgever kan niet in dit geval nalatig geacht 
worden, omdat hij de werkplek niet gecontroleerd heeft. Het House of Lords vergeleek 
dit met een situatie waarin een loodgieter op pad wordt gestuurd om een waterlek van een 
leiding te dichten bij een klant. De werkgever is in dat geval ook niet nalatig omdat de 
werkgever niet eerst naar het betreffende werkadres is gegaan om te kijken of er 
bijvoorbeeld een kleed in de gang is waarover de loodgieter zou kunnen vallen.236  
 
3.2. De verplichting vanuit de statutory law 
 
Naast de ongeschreven zorgplicht van de werkgever ten aanzien van het beschermen van 
de gezondheid en veiligheid van werknemers vanuit de common law, is binnen het 
Engelse recht deze zorgplicht ook in verschillende wetten neergelegd.237 Eerst geef ik de 
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algemene aspecten hievan weer. Vervolgens ben ik een aantal belangrijke wetten 
nagegaan, te weten: de ‘Health and Safety at Work 1974’ (HSWA)’, de Management of 
Health and Safety at Work Regulations (MHSW), de Employer’s Liability (Compulsery 
Insurance) Act 1969’ en de ‘Employer’s Liability (Defective Equipment) Act 1969’. Als 
laatste heb ik gedragscodes onderzocht. 
 
3.2.1. Algemene aspecten 
 
Als de werkgever een wettelijke verplichting niet nakomt, is er meestal een 
strafrechtelijke sanctie aan verbonden.238 Daarnaast is in de Engelse rechtspraak 
aangenomen, dat in bepaalde gevallen schending door de werkgever van een wettelijke 
verplichting kan leiden tot civielrechtelijke aansprakelijkheid.239 Meestal is daar sprake 
van bij schending van geschreven veiligheidsvoorschriften door de werkgever, tenzij de 
wet de civielrechtelijke aansprakelijkheid expliciet heeft uitgesloten.240 Een voorbeeld 
waarbij civielrechtelijke aansprakelijkheid wordt uitgesloten, is artikel 47 lid 1 van de 
Health and Safety Act at Work 1974. Hierin wordt bepaald, dat er geen beroep op de 
civiele rechter mogelijk is ten aanzien van de schending van meer algemene 
verplichtingen, zoals de uitoefening door de werkgever van een Risico-inventarisatie en -
Evaluatie.241  
 
De wettelijke verplichting vanuit de statutory law is veelal preciezer en concreter 
geformuleerd, wat het gemakkelijker maakt voor de werknemer om de aansprakelijkheid 
van de werkgever aan te tonen. Immers of de werkgever heeft de specifiek omschreven 
wettelijke verplichting nageleefd of de werkgever heeft deze geschonden.242 Wel is het 
aan de werknemer om aan te tonen, dat de wettelijke bepaling tot doel heeft een 
civielrechtelijke aansprakelijkheid in het leven te roepen evenals dat de bepaling ervoor 
dient om hem bescherming te bieden tegen de door hem afgekeurde handelwijze van zijn 
werkgever.243 De werknemer hoeft daarbij niet de schuld van de werkgever aan te tonen, 
zoals dit bij de common law wel het geval is.244 Een mooi voorbeeld daarvan vinden we 
in de zaak Stark v Post Office, waarin een postbode zijn werkgever aansprakelijk stelde 
wegens schending van een wettelijke verplichting op grond van de Provision an Use of 
Work Equipement Regulations 1992.245 In deze regeling wordt de werkgever verplicht 
om voor werkmaterialen te zorgen, die in goed werkende staat verkeren. Door deze 
absoluut geformuleerde zorgplicht, kon de postbode, die ernstig letsel had geleden als 
gevolg van een kapotte rem op zijn dienstfiets, toch zijn werkgever met succes 
aansprakelijk stellen, ondanks dat de fiets behoorlijk was onderhouden. Een vordering tot 
schadevergoeding op grond van de common law zou vermoedelijk niet zijn geslaagd, 
omdat de werkgever de fiets behoorlijk onderhouden had.246 
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3.2.2. De Health and Safety at Work Act 1974 ( hierna: HSWA) 
 
De HSWA is een zeer omvangrijke en gedetailleerde wet, die inhoudelijk kan worden 
vergeleken met de Nederlandse Arbeidsomstandighedenwet en de daarop gebaseerde 
regelgeving.247 Deze wet verplicht elke werkgever “to ensure, so far as is reasonably 
practicable, the health, safety and welfare at work of all his employees”.248 Daarnaast 
bevat deze wet meer specifieke regelingen met betrekking tot de veiligheid van de 
werkplek, training voor werknemers, bescherming tegen gevaarlijke stoffen.249  
 
3.2.3. Management of Health and Safety at Work Regulations (MHSW Regulations) 
 
De minimumeisen met betrekking tot de zorgplicht van een werkgever voor zijn 
werknemer uit de Europese kaderrichtlijn 89/391 EEG, zijn in 1992 door Engeland in de 
MHSW Regulations geïmplementeerd. Deze regeling bevat onder andere een bepaling 
dat een werkgever een risicoanalyse moet uitvoeren om de gevaren van werkzaamheden 
in kaart te brengen en dat hij vervolgens naar aanleiding daarvan beschermende 
maatregelen moet treffen.250 
 
3.2.4. Employers Liability (Compulsery Insurance) Regulations Act 1998 
 
Deze wet is het vervolg op de wet Employers Liability (Compulsery Insurance) Act 1969. 
Deze wet verplicht elke werkgever, die zijn beroep of bedrijf uitoefent in Engeland, om 
zich tegen aansprakelijkheid als gevolg van arbeidsongevallen of beroepsziekten van zijn 
werknemers te verzekeren.251 De verzekering mag uitsluitend bij een van overheidswege 
erkende (particuliere) verzekeraar afgesloten worden.252 Schending van deze wet levert 
een strafrechtelijke aansprakelijkheid op en leidt niet tot civielrechtelijke 
aansprakelijkheid voor de werkgever.253  
 
Er doen zich enkele problemen voor bij deze verplichte verzekering.254 Ten eerste hoeft 
een Engelse werkgever zich slechts voor minimaal een bedrag van £ 5 miljoen tegen alle 
risico’s te verzekeren.255 Wanneer het bedrijf een vennootschap is met één of meer 
dochterondernemingen, mag dit gezamenlijk als één werkgever gezien worden. Deze 
vennootschap kan zich dan voor de gezamenlijke onderneming voor een bedrag van £ 5 
miljoen verzekeren tegen risico’s.256 Dit bedrag lijkt redelijk laag.  Ten tweede is een deel 
van de Engelse juridische academici de mening toegedaan, dat werkgevers met een 
verhoogd risico op bedrijfsongevallen en kleine werkgevers, uit 
concurrentieoverwegingen zich niet of onvoldoende verzekeren of onjuiste en 
onvolledige informatie geven aan de verzekeraar.257 In het geval dat de werkgever 
verkeerde informatie aan de verzekeraar heeft gegeven of onvoldoende verzekerd is, is de 
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verzekeraar gemachtigd om de uitkering aan de werknemer te weigeren of te verlagen.258 
Indien een ziekte zich pas na jaren bij de werknemer openbaart, dan kan een werkgever 
ook onvindbaar zijn of failliet zijn gegaan. De werknemer kan dan zijn schade niet 
verhalen op de werkgever of bij een verzekeraar aankloppen.259 Ten derde bestaat er geen 
centraal register waarin beschreven staat bij welke verzekeraar een werkgever de 
wettelijk verplichte verzekering heeft afgesloten.260 Het kan dan lastig voor de 
werknemer zijn om te achterhalen bij welke verzekeraar hij zijn schade kan claimen. Als 
laatste hanteren de verzekeraars de procedure dat eerst de aansprakelijkheid van de 
werkgever aangetoond moet zijn en daarna pas naar de polis wordt gekeken. In de 
praktijk kan dit inhouden dat na jaren procederen, een werknemer de aansprakelijkheid 
van de werkgever voor zijn schade heeft aangetoond, maar dat de polis onvindbaar is of 
dat het onvoldoende verzekerd is.261  
 
3.2.5. Employers Liability (Defective Equipment) Act 1969 
 
Deze wet stelt de werkgever risicoaansprakelijk voor letsel bij de werknemer, dat is 
ontstaan door het gebruik van gebrekkige apparatuur in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden.  De werkgever moet deze apparatuur ter beschikking hebben gesteld en 
de apparatuur  is ook voor de uitoefening van de werkzaamheden gebruikt. Als de 
werknemer de apparatuur heeft gebruikt op een wijze die naar zijn aard niet geschikt 
daarvoor is, dan is de werkgever niet aansprakelijk voor het ontstane letsel.262  
 
3.2.6. Approved codes of practice (ACOP) 
 
De ACOP’s zijn gedragscodes en bevatten praktische handvatten en advies over hoe 
werkgevers hun wettelijke plichten kunnen nakomen. Het wordt sterk aanbevolen dat 
werkgevers zich hieraan houden bij het vormgeven van hun 
arbeidsomstandighedenbeleid. Het niet-nakomen van de ACOP is echter geen wettelijke 
overtreding, zolang werkgevers kunnen aantonen dat ze met andere procedures – even 
effectief – aan de wettelijke verordeningen voldoen.263 
 
3.3. De zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer bij tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken 
 
De Engelse werkgever heeft een zorgplicht voor zijn werknemer, bij tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken, vanuit de common law en vanuit de statutory law. Vanuit de 
common law is bepalend wat een redelijk voorzichtige werkgever in een vergelijkbare 
situatie zou doen of laten.264 Daarnaast is van belang dat naarmate de locatie meer aan de 
invloedssfeer van de werkgever is onttrokken, eerder zal worden aangenomen dat hij aan 
zijn verplichtingen als redelijk voorzichtige werkgever heeft voldaan.265 Dit zijn mijns 
inziens zeer belangrijke uitgangspunten. Bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken is de 
locatie – afhankelijk van de gekozen locatie van de werknemer -  veelal aan de 
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invloedssfeer van de werkgever onttrokken en er zal daarom snel worden aangenomen 
dat hij aan zijn verplichtingen als redelijk voorzichtige werkgever heeft voldaan.  
 
Vanuit de statutory law zijn de wetten ‘Employers Liability (Compulsery Insurance) 
Regulations Act 1998’ en ‘Employers Liability (Defective Equipment) Act 1969’ mijns 
inziens belangrijk om aan de zorgplicht van de werkgever bij tijd- en plaatsonafhankelijk 
werken van zijn werknemer te voldoen. De Employers’Liability (compulsery Insurance) 
Regulations Act 1998, omdat hier een verzekering voor de werknemer is afgesloten, 
mocht deze schade lijden in de uitoefening van zijn werkzaamheden bij tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken. Zoals al in § 3.2 is benoemd, zijn er wel problemen bij deze 
verplichte verzekering, die niet goed uitpakken voor de werknemer. De 
Employers’Liability (Defective Equipment) Act 1969, omdat de werkgever in ieder geval 
moet zorgen voor goed werkmateriaal. Dit betekent dat de werkgever ook bij tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken moet zorgen dat er met deugdelijk materiaal wordt gewerkt. 
 
Net als in het Nederlands recht zal het voor een Engelse werknemer lastig zijn om, in het 
geval van tijd- en plaatsonafhankelijk werken, aan te tonen dat hij de schade heeft 
geleden in de uitoefening van zijn werkzaamheden. Daarbij is het in het Engelse recht, 
aan de werknemer om te bewijzen dat zijn werkgever is tekortgeschoten in zijn 
verplichtingen alsook dat zijn letsel daarvan het gevolg is. In Nederland hoeft de 
werknemer ‘slechts’ aan te tonen dat hij schade heeft geleden in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden. Het is dan aan de Nederlandse werkgever om aan te tonen dat deze aan 





4. De zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer in Duitsland. 
 
De zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer is in Duitsland uitgewerkt in artikel      
§ 618 Burgerliches Gesetzbuch (hierna: BGB).266 Samengevat geeft dit artikel weer, dat 
de werkgever het werk, de werktijd en de omgeving van het werk dusdanig moet 
inrichten dat de werknemer is beschermd tegen gevaar voor leven en gezondheid, voor 
zover de aard van de dienst het toelaat. Ook is, voor de zorgplicht van de werkgever voor 
zijn werknemer, de Duitse wet- en regelgeving op het gebied van arbeidsomstandigheden 
belangrijk. Deze is op twee plekken vormgegeven, namelijk: wetten en verordeningen die 
bepaald zijn door de landelijke en regionale overheden en de juridisch bindende 
richtlijnen die zijn bepaald door de Unfallversicherungsträger, de zogenaamde 
Unfallverhütungsvorschriften (ongevallen preventievoorschriften).267 Daarnaast kent het 
Duitse recht, anders dan in het Nederlandse en Engelse recht, een no-fault 
vergoedingssysteem, in de vorm van een verplichte wettelijke ongevallenverzekering 
voor arbeidsongevallen en beroepsziekten. Deze ongevallenverzekering is opgenomen in 
het Sozial Gesetzbuch (hierna: SGB) en wordt collectief gefinancierd door de 
werkgevers.268 Vanwege het feit dat deze ongevallenverzekering alleen bekostigd wordt 
door de werkgever, krijgt de werkgever in ruil hiervoor – conform artikel § 104 SGBVII -
immuniteit van de civielrechtelijke aansprakelijkheid bij arbeidsongevallen en 
beroepsziekten, met uitzondering van opzettelijk handelen door de werkgever.269 Van 
opzettelijk handelen is echter slechts sprake als de werkgever persoonlijk een verwijt treft 
van zijn opzettelijke gedraging.270 Hiervan zal niet snel sprake zijn. 
 
In de volgende paragrafen wordt nader ingegaan op de wet- en regelgeving op het gebied 
van de arbeidsomstandigheden die van invloed zijn op de zorgplicht van de werkgever, 
op de wettelijk verplichte ongevallen verzekering en op de zorgplicht van de werkgever 
bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken. 
 
4.1. De wet- en regelgeving op het gebied van de  zorgplicht van de werkgever en de 
arbeidsomstandigheden 
 
Zoals hiervoor genoemd is de zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer 
uitgewerkt in artikel § 618 BGB. Bij een schending van zijn zorgplicht voor de veiligheid 
en gezondheid van een werknemer, wordt echter in de praktijk zelden een beroep gedaan 
op dit artikel, omdat de civielrechtelijke aansprakelijkheid van de werkgever voor 
arbeidsongevallen en beroepsziekten is uitgesloten.271 Een van de weinige voorbeelden 
dat een werknemer een beroep doet op artikel § 618 BGB vinden we in de uitspraak van 
het Bundesarbeidsgericht van 10 mei 2016. Hierin betwisten de partijen de verplichting 
van de werkgever om de werknemer een rookvrije werkplek te verlenen. De werknemer 
is croupier in een casino. In het casino wordt gerookt door het publiek. De werknemer 
doet een beroep op artikel § 618 BGB en § 5 par. 2 Verordnung über Arbeitsstätten , de 
werkplekverordening (hierna: ArbStättV) om een rookvrije werkplek te krijgen. Het 
Bundesarbeitsgericht oordeelt dat op grond van het artikel §618 en § 5 par.3 ArbStättV de 
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269 Faure en Hartlief 1995, p. 108; artikel § 104 SGB VII. 
270 Vegter 2005, p. 271. 
271 Vegter 2005, p. 265-266. 
38 
 
werkgever de niet-rokende werknemers moet beschermen tegen de gevaren van passief 
roken op werkplekken die open staan voor het publiek. Dit betekent echter in het 
onderhavige geval dat de werkgever verplicht is om de  blootstelling aan 
omgevingstabaksrook te minimaliseren, maar hij hoeft het niet geheel uit te sluiten. De 
werknemer is daarom in het ongelijk gesteld.272  
De uitsluiting van de civielrechtelijke aansprakelijkheid van de werkgever voor 
arbeidsongevallen en beroepsziekten geldt ook voor schade die is toegebracht door een 
collega.273 Voor de invulling van de zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemers 
en de consequentie bij een schending van deze zorgplicht van de werkgever, zijn de wet- 
en regelgeving op het gebied van arbeidsomstandigheden en de verplichte 
ongevallenverzekering daarom belangrijk.  
 
4.1.1. Wet- en regelgeving op het gebied van arbeidsomstandigheden 
 
Op landelijk niveau is de wet Arbeidsschutzgesetz (hierna: ArbSchG) de kern op het 
gebied van arbeidsomstandigheden. In de ArbSchG zijn de algemene verplichtingen uit 
de Europese kaderrichtlijn 89/391 EEG op het gebied van arbeidsomstandigheden voor 
de werkgever geïmplementeerd.274 Er staat onder andere in beschreven dat de werkgever 
verantwoordelijk is gesteld voor de veiligheid en gezondheid van de werknemers, dat de 
werkgever een risico-inventarisatie- en evaluatie moet uitvoeren en dat de werkgever zijn 
werknemers moet informeren over de risico’s en preventiemaatregelingen van het 
werk.275 Ook zijn er verplichtingen voor de werknemer. De werknemer wordt verplicht 
om de instructies van de werkgever op het gebied van het arbeidsomstandighedenbeleid 
op te volgen.276  
Daarnaast  zijn er veel wettelijke verordeningen, die de aanpak van specifieke risico’s 
nader invullen.277 Een voorbeeld hiervan is de Verordnung über Arbeitsstätten, de 
werkplekverordening (hierna: ArbStättV). In deze verordening staat beschreven waaraan 
een werkplek moet voldoen. Artikel § 1 lid 3 ArbStättV  is speciaal gewijd aan het 
thuiswerken. Daarin staat beschreven dat de werkgever bij thuiswerken de 
arbeidsomstandigheden van de thuiswerkplek moet beoordelen.278 Ook moet de 
werkgever de werknemer goed informeren over de risico’s van de thuiswerkplek en hij 
moet instructies geven aan zijn werknemer om ongevallen te voorkomen.279 Vervolgens 
moet de werkgever zorgen dat de werkplek aan alle voorwaarden voldoet zoals in bijlage 
6 van ArbStättV vermeld staat.280 In deze verordening wordt niets over het tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken beschreven. 
 
In Duitsland hebben de Unfallversicherungsträger (ongevallenverzekeraars), die de 
verplichte ongevallenverzekering uitvoeren, ook een rol in de vormgeving en uitoefening 
van het arbobeleid. Zij zijn verantwoordelijk voor de preventie van arbeidsongevallen en 
beroepsziektes. Daarnaast zorgen zij voor de re-integratie van werknemers. Ook betalen 
zij de financiële compensatie van de geleden schade bij een arbeidsongeval of 
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beroepsziekte aan de werknemer, of zijn nabestaanden uit.  De Unfallversicherungsträger 
hebben zogenoemde Unfallverhütungsvorschriften (ongevallenpreventievoorschriften) 
opgesteld. Deze Unfallverhütungsvorschriften vullen de wet- en regelgeving van de 
overheid aan en specificeren de maatregelen die door werkgevers genomen moeten 
worden. Deze Unfallverhütungsvorschriften zijn juridisch bindende richtlijnen.281 Bij het 
niet opvolgen van de maatregelen uit de wet- en regelgeving door de werkgever, kan een 
strafrechtelijke sanctie opgelegd worden.282 Dit kan een gevangenisstraf van ten hoogste 
een jaar of een geldboete zijn.283 
 
4.1.2. De wettelijk verplichte ongevallenverzekering 
 
De wettelijk verplichte ongevallenverzekering geeft aan Duitse werknemers, die 
arbeidsongeschikt zijn geworden als gevolg van een arbeidsongeval of beroepsziekte, 
zoals in het SGB is gedefinieerd, recht op een uitkering. Deze uitkering dekt de kosten 
voor herstel en een deel van het verlies aan inkomen.284 Het is daarbij geen vereiste dat 
de werkgever is tekortgeschoten in zijn verplichtingen.285 Wel moet het om een 
arbeidsongeval gaan of komt de beroepsziekte voor op de lijst van beroepsziekten.286 Een 
arbeidsongeval wordt in artikel § 6 SGB VII beschreven als een begrensde, van buiten af 
op het lichaam inwerkende gebeurtenis, die tot gezondheidsschade of de dood leidt. 
 
4.2. De zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer bij tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken 
 
De zorgplicht van de Duitse werkgever voor zijn werknemer – in het geval van tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken - is uitgewerkt in artikel § 618 BGB en in diverse wet- en 
regelgeving met betrekking tot arbeidsomstandigheden. Omdat de civielrechtelijke 
aansprakelijkheid bij arbeidsongevallen en beroepsziekten is uitgesloten voor de 
werkgever, wordt ook zelden door een werknemer een beroep gedaan op dit artikel. Wel 
kan de werknemer een beroep doen op de civielrechtelijke aansprakelijkheid  op grond 
van § 842 BGB en  een schadevergoeding van de werkgever vorderen bij letsel dat niet 
het gevolg is van een arbeidsongeval, maar wel werkgerelateerd.287 De bewijslast van de 
werknemer maakt, dat ook bij deze geleden schade, weinig geprocedeerd wordt. De 
werknemer moet namelijk én bewijzen dat de werkgever zijn zorgplicht heeft geschonden 
én dat de geleden schade het gevolg is van deze schending door de werkgever.288  
 
Voor de Duitse werkgever geldt, net als voor de Nederlandse werkgever, dat hij in het 
geval van tijd- en plaatsonafhankelijk werken aan zijn zorgplicht kan voldoen in het geval 
dat de flexibele werkplek in het kantoor is gelegen en ook bij thuiswerken. De Duitse 
wetgeving is helder en uitgebreid. Een voorbeeld van heldere wetgeving is de 
werkplekverordening. In § 4.1.1. is deze beschreven. De werkgever moet instructies 
geven en de werknemer moet deze instructies opvolgen.289 
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Het voldoen aan de zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer bij tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken op atypische locaties is moeilijker, omdat de uitgebreide 
Duitse wet- en regelgeving hier niets over aangeeft. Daarnaast gaat de Duitse wet- en 
regelgeving uit van controle van de arbeidsomstandigheden op de werkplek. In de 
thuissituatie is deze controle nog wel uit te voeren, maar bij het werken op atypische 
locaties is dit niet mogelijk. Echter in de Duitse wetgeving is een werknemer verplicht 
om de instructies van zijn werkgever op het gebied van arbeidsomstandighedenbeleid op 
te volgen. Dit maakt dat het invullen van de zorgplicht van de Duitse werkgever voor zijn 
werknemer in het geval van het werken op atypische locaties makkelijker is dan voor een 
Nederlandse werkgever.290 De Duitse werkgever kan uitgebreide instructies geven om 
risico’s te voorkomen bij het werken op atypische locaties. De werknemer is dan 
verplicht deze op te volgen. Ook kent Duitsland een no-fault vergoedingssysteem in de 
vorm van een verplichte ongevallenverzekering, waardoor de werknemer wel een 
financiële compensatie voor de geleden schade kan krijgen als de werknemer het causale 
verband tussen het arbeidsongeval op de atypische locatie van de werkplek en de geleden 
schade aan kan tonen.  
  
                                                            




5. De vergelijking van het Nederlandse, Engelse en Duitse recht aangaande de 
zorgplicht van de werkgever. 
 
5.1. De overeenkomsten 
 
Zowel Nederland, Engeland en Duitsland zijn een lidstaat zijn van de Europese Unie. Zij 
moeten daarom alle drie voldoen aan de minimumeisen die de Kaderrichtlijn 89/391 EEG 
over de zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer stelt.291 Deze minimumeisen 
uit deze kaderrichtlijn zijn ook geïmplementeerd in de nationale wetgeving van deze drie 
landen.292 Dit betekent dat deze landen het volgende in het nationale recht hebben 
geïmplementeerd:  het voorkomen van risico’s, het nemen van preventieve maatregelen, 
het vervangen van gevaarlijk werk door minder gevaarlijk werk, het verstrekken van 
passende instructies aan de werknemers door de werkgever, het rekening houden met de 
kennis van de werknemer over gezondheid en veiligheid op het werk en het betrekken 
van de werknemers bij het beleid over veiligheid en arbeidsomstandigheden. In de 
hiervoor beschreven hoofdstukken is dit uitgewerkt. Door de Brexit zal Engeland op enig 
moment geen lid meer zijn van de Europese Unie. Engeland zal dan niet meer hoeven te 
voldoen aan de minimumeisen uit de Kaderrichtlijn 89/391 EEG. Wat dit voor gevolgen 
heeft voor de zorgplicht van de werkgever en daarmee in het verlengde, de 
arbeidsomstandigheden van de werknemers, is nu niet te zeggen. Een mogelijkheid zou 
kunnen zijn, dat vanwege concurrerende belangen van werkgevers de 
arbeidsomstandigheden zullen verslechteren. Het is aan de Engelse regering om dit te 
voorkomen en de regelgeving te blijven handhaven. 
 
5.2. De verschillen 
 
Ten eerste moeten zowel in Engeland als in  Duitsland de werkgevers een verplichte 
ongevallenverzekering voor arbeidsongevallen voor hun werknemers afsluiten. In 
Engeland moet de werkgever aansprakelijk zijn voor de geleden schade van de 
werknemer, wil de werknemer een beroep kunnen doen op deze verzekering.293 
Daarnaast heeft deze verplichte Engelse verzekering nog andere nadelen voor de 
werknemer.294 In Duitsland financieren de werkgevers deze verplichte 
ongevallenverzekering en zijn in ruil daarvoor niet civielrechtelijk aansprakelijk voor de 
geleden schade bij arbeidsongevallen. Vanwege het no-fault systeem van de verplichte 
ongevallenverzekering in Duitsland is de werknemer verzekerd van een financiële 
compensatie in het geval er een causaal verband is tussen de geleden schade en het 
arbeidsongeval, los van het feit of de werkgever iets “fout” heeft gedaan. Nederland kent  
zo’n verplichte ongevallenverzekering bij arbeidsongevallen of beroepsziekten niet. Het 
is alleen voor de Nederlandse werkgever verplicht om een behoorlijke verzekering voor 
arbeidsgerelateerde verkeersongevallen af te sluiten. Wat een behoorlijke verzekering in 
dit geval is, is afhankelijk van de omstandigheden van het geval.295 
 
Ten tweede is een verschil dat in Duitsland ook verplichtingen aan de werknemer worden 
opgelegd om arbeidsrisico’s te voorkomen. Een belangrijke verplichting is dat de Duitse 
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werknemer verplicht is om instructies van zijn werkgever op het gebied van 
arbeidsomstandighedenbeleid op te volgen.296 In Nederland en Engeland moet een 
werknemer zich als een goed werknemer gedragen. Dit is een open norm. In de 
wetgeving is niet expliciet uitgewerkt dat de werknemer instructies van de werkgever op 
moet volgen op het gebied van arbeidsomstandigheden. 
 
Ten derde is een verschil dat in Engeland de werkgever vanuit zowel de “common law”, 
als vanuit de “statutory law” een zorgplicht voor zijn werknemer heeft om te zorgen voor 
zijn veiligheid, gezondheid en welzijn op het werk. Dit geeft mijns inziens 
onduidelijkheid welk recht nu van toepassing is en via welke weg de werknemer een 
werkgever aansprakelijk kan stellen voor zijn geleden schade en zijn schade vergoed kan 
krijgen. In Nederland is de zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer opgenomen 
in artikel 7:658 BW en verder uitgewerkt in wet- en regelgeving omtrent 
arbeidsomstandigheden. Bij geleden schade in de uitoefening van zijn werkzaamheden, 
heeft de Nederlandse werknemer één weg te bewandelen en dat is zijn werkgever 
aansprakelijk te stellen voor deze geleden schade op grond van artikel 7:658 BW. Het is 
dan aan de werkgever om aan tonen dat deze aan zijn zorgplicht voldaan heeft. In 
Duitsland is de zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer uitgewerkt in § 618 
BGB en in wet- en regelgeving met betrekking tot arbeidsomstandigheden. De Duitse 
werknemer heeft ook slechts één weg te bewandelen als hij schade heeft geleden door een 
arbeidsongeval. Deze werknemer kan een beroep doen op de verplichte 
ongevallenverzekering.   
 
Als laatste kent Nederland een omgekeerde bewijslast ten aanzien van het causaal 
verband tussen de tekortkoming van de werkgever en het letsel/de geleden schade van de 
werknemer. Duitsland en Engeland kennen dat niet. In Nederland hoeft de werknemer 
”slechts” te bewijzen dat de geleden schade is ontstaan tijdens de uitoefening van zijn 
werkzaamheden. Het is dan aan de werkgever om aan te tonen, dat hij heeft voldaan aan 
alle verplichtingen die artikel 7:658 BW hem oplegt, om een ongeval te voorkomen. In 
zowel Duitsland als Engeland moet de werknemer bewijzen dat de werkgever zijn 
zorgplicht heeft geschonden én dat de geleden schade het gevolg is van deze schending 
door de werkgever.297 Waarbij aangetekend moet worden dat in Duitsland slechts zelden 
een werkgever civielrechtelijk aansprakelijk wordt gesteld bij arbeidsongevallen, omdat 
hij immuniteit heeft voor civielrechtelijke aansprakelijkheid bij arbeidsongevallen, tenzij 
de werkgever persoonlijk een verwijt treft van een opzettelijke gedraging, die een 
arbeidsongeval tot gevolg heeft. Dit laatste is zelden het geval. 
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6. Conclusie en aanbeveling 
 
Het rechtsvergelijkend onderzoek, om antwoord te krijgen op de vraag of de Nederlandse 
werkgever zijn zorgplicht bij het tijd- en plaatsonafhankelijk werken van zijn werknemer 
reëel kan invullen, heeft een aantal inzichten opgeleverd. 
 
De zorgplicht van de Nederlandse werkgever voor zijn werknemer is opgenomen in 
artikel 7:658 BW en verder uitgewerkt in wetgeving omtrent arbeidsomstandigheden. De 
terminologie uit artikel 7:658 BW is voor wat betreft het begrip “lokaal” verouderd. 
Inmiddels wordt het begrip “werkplek” in de rechtspraak gehanteerd en op een moderne 
wijze en ruim uitgelegd.298 Ook het begrip “in de uitoefening van zijn werkzaamheden” 
moet ruim uitgelegd worden.299 Daarnaast moet er een causaal verband zijn tussen de 
door de werknemer geleden schade en ‘in de uitoefening van zijn werkzaamheden’.  Het 
is daarbij aan de werknemer om gemotiveerd te stellen en bij betwisting eventueel te 
bewijzen, dat hij schade heeft geleden en dat deze schade is geleden in de uitoefening van 
de werkzaamheden.300 De werkgever is aansprakelijk voor deze geleden schade, tenzij de 
werkgever aantoont dat hij heeft voldaan aan alle verplichtingen aangaande de zorgplicht 
die de wet hem oplegt, hetzij dat nakoming van die verplichtingen dit ongeval niet zou 
hebben voorkomen.301 Er wordt niet snel aangenomen dat de werkgever aan zijn 
zorgplicht heeft voldaan.302 
 
De zorgplicht van de Nederlandse werkgever houdt nauw verband met zijn zeggenschap 
over de werkplek en zijn bevoegdheid om zijn werknemer aanwijzingen te geven over de 
wijze van de uitoefening van zijn werkzaamheden.303 Het onderzoek heeft het inzicht 
opgeleverd, dat de werkgever ook bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken  
verantwoordelijk is voor de veiligheid, gezondheid en het welzijn van de werknemer 
tijdens de uitvoering van zijn werkzaamheden. 
 
Voor het onderdeel plaats bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken heeft de werkgever, 
vanwege het creëren van de mogelijkheid tot tijd- en plaatsonafhankelijk werken door de 
werknemer, een impliciete toestemming gegeven om ook op die wijze te werken. In 
beginsel is de werkgever daarom verantwoordelijk voor de werkplek bij het tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken. De werkgever heeft daarom ook zeggenschap over de 
werkplek en over de manier waarop de werkzaamheden uitgevoerd moeten worden.  
Om vast te kunnen stellen of de zorgplicht van de Nederlandse werkgever nog reëel 
uitvoerbaar is bij het tijd- en plaatsonafhankelijk werken van zijn werknemer, is het van 
belang te weten hoe concreet de werkgever de zeggenschap heeft over de gekozen 
werkplek van de werknemer van waaruit deze zijn werkzaamheden verricht. Ten eerste 
als de werknemer zijn werkzaamheden uitvoert aan een wisselwerkplek in een 
zogenoemde kantoortuin, dan is de zorgplicht van de werkgever reëel uitvoerbaar. 
Immers de werkgever kan zorgen dat de werkplek voldoet aan de eisen en dat hij goede 
aanwijzingen aan zijn werknemer geeft om de risico’s tijdens de werkzaamheden te 
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beperken en hij kan ook controleren of deze aanwijzingen worden opgevolgd.  Ten 
tweede als de werknemer zijn werkzaamheden verricht vanuit huis, kan de werkgever bij 
dit thuiswerken aan zijn zorgplicht voldoen, maar dat levert wel een aantal moeilijkheden 
op voor de werkgever. De werkgever heeft namelijk minder zeggenschap over de 
werkplek, privé en werk lopen door elkaar  en de controle op de naleving van zijn 
aanwijzingen is beperkter.304 Als laatste is, in het geval dat de werknemer op atypische 
locaties zijn werkzaamheden uitvoert, de zorgplicht van de werkgever voor zijn 
werknemer niet meer reëel uitvoerbaar, omdat de werkgever geen zeggenschap heeft over 
de werkplek, geen maatregelen kan treffen of aanwijzingen kan geven, die direct van 
invloed zijn op de veiligheid van de werknemer en geen controle kan uitoefenen of zijn 
aanwijzingen zijn opgevolgd.305 Het gevolg hiervan is dat een werknemer in dit geval 
ook veelal geen baat heeft bij de bescherming die artikel 7:658 hem biedt en dat is niet 
wenselijk.306 
 
Voor het onderdeel tijd bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken, zal de werkgever voor de 
naleving van de Arbeidstijdenwet- en regelgeving moeten zorgen. De in artikel 7:658 BW 
neergelegde zorgplicht op de werkgever is hierbij uitvoerbaar, maar de werkgever moet 
wel rekening houden met een aantal aandachtspunten, te weten het voeren van een 
arbeids- en rusttijdenbeleid en het hanteren van een deugdelijke registratie van de 
arbeidstijd.  
. 
De rechtsvergelijking met het Engelse en Duitse recht waarbij onderzocht is, hoe de 
zorgplicht voor de werkgever in dit recht is geïmplementeerd, heeft het volgende inzicht 
opgeleverd. De overeenkomst met het Nederlandse recht is, dat de drie landen een lidstaat 
van de Europese Unie zijn en dat zij daarom alle drie moeten voldoen aan de minimum 
eisen die de Kaderrichtlijn 89/391 EEG aan de zorgplicht van de werkgever voor zijn 
werknemer stelt.  
 
Er is een aantal verschillen aan te geven met het Nederlandse recht. Twee daarvan zouden 
positief kunnen uitwerken om de zorgplicht van de Nederlandse werkgever voor zijn 
werknemer bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken op atypische locaties reëel uitvoerbaar 
te kunnen maken. Het eerste verschil is dat zowel Duitsland als Engeland een verplichte 
ongevallenverzekering voor arbeidsongevallen hebben. Beide landen hebben deze 
verplichte ongevallenverzekering anders geregeld. De Duitse ongevallenverzekering valt 
onder een systeem van no-fault compensatie.307 Deze manier levert voordelen op voor de 
werknemer en werkgever. Namelijk als de werknemer schade heeft geleden door een 
ongeval op het werk, dan kan hij een beroep doen op de verplichte 
ongevallenverzekering, waarbij het niet uitmaakt of de werkgever zijn zorgplicht 
geschonden heeft. Daarentegen heeft de werkgever het voordeel dat hij immuniteit heeft 
voor civielrechtelijke aansprakelijk bij arbeidsongevallen en beroepsziekten.308 In het 
Engelse recht heeft de ongevallenverzekering veel nadelen voor de werknemer. Eén 
daarvan is dat de werkgever aansprakelijk moet zijn voor de geleden schade van de 
werknemer, wil de werknemer een beroep kunnen doen op deze verzekering. Om een 
werkgever aansprakelijk te laten zijn, is het aan de werknemer om aan te tonen dat de 
werkgever zijn zorgplicht geschonden heeft.  
                                                            
304Lindenbergh 2016, p. 21-24. 
305 HR 12 december 2008 ECLI:NL:HR:2008:BD3129 r.o. 3.5.5 (Maatzorg/ van der Graaf). 
306 Lindenbergh 2016, p. 91-94. 
307 Lindenbergh 2016, p. 13. 
308 Artikel § 104 SGB VII; Lindenbergh 2016, p. 13. 
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Het tweede verschil is dat in Duitsland ook de werknemer verplichtingen heeft om 
arbeidsrisico’s te voorkomen. Een belangrijke verplichting is dat de Duitse werknemer 
verplicht is om instructies van zijn werkgever op het gebied van het 
arbeidsomstandighedenbeleid op te volgen.309 In het geval van tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken kan de Duitse werkgever daarom duidelijke instructies geven 
op het gebied van arbeidsomstandigheden, die opgevolgd moeten worden door de 
werknemer. In Nederland moet een werknemer zich als een goed werknemer gedragen, 
maar in de wetgeving is niet expliciet uitgewerkt, dat de werknemer instructies van de 
werkgever op moet volgen op het gebied van arbeidsomstandigheden.310 De algemene 
beschrijving “zich als een goed werknemer gedragen” is een open norm. Er kan discussie 
ontstaan wat hieronder verstaan wordt.  
 
Ook kwam uit de rechtsvergelijking naar voren dat de bewijslast die de Nederlandse 
werknemer heeft, eenvoudiger is dan zijn collega’s in Duitsland en Engeland. De 
Nederlandse werknemer hoeft “slechts” te bewijzen dat de geleden schade in de 
uitvoering van zijn werkzaamheden heeft plaatsgevonden. Het is dan aan de werkgever 
om aan te tonen, dat hij heeft voldaan aan alle verplichtingen die artikel 7:658 BW hem 
aangaande zijn zorgplicht oplegt. In het kader van tijd- en plaatsonafhankelijk werken 
betekent dit dat de Nederlandse werknemer “slechts” hoeft aan te tonen dat de geleden 
schade in de uitvoering van zijn werkzaamheden” heeft plaatsgevonden. Het is dan aan 
de werkgever om aan te tonen dat hij aan zijn zorgplicht heeft voldaan. Mocht de 
zorgplicht niet reëel uitvoerbaar zijn, dan is dat voor risico van de werkgever. In 
Duitsland en Engeland moet de werknemer aantonen dat de geleden schade in de 
uitvoering van zijn werkzaamheden heeft plaatsgevonden en daarnaast dat de werkgever 
zijn zorgplicht geschonden heeft. 
 
Mijn conclusie is dat de opgelegde zorgplicht voor de werkgever bij tijd- en 
plaatsonafhankelijk werken van zijn werknemer reëel uitvoerbaar is voor het onderdeel 
tijd. Voor het onderdeel plaats is de zorgplicht van de werkgever reëel uitvoerbaar als de 
werknemer zijn werkzaamheden uitvoert op een wisselwerkplek in een kantoortuin of bij 
thuiswerken. Er zijn dan wel extra aandachtspunten voor de werkgever om aan zijn 
zorgplicht te kunnen voldoen. Indien de werknemer op atypische locaties zijn 
werkzaamheden uitvoert, dan is de zorgplicht van de werkgever voor zijn werknemer niet 
meer reëel uitvoerbaar, omdat de werkgever geen zeggenschap heeft over de werkplek en 
geen maatregelen kan treffen of aanwijzingen kan geven, die direct van invloed zijn op de 
veiligheid van de werknemer.311 
 
Nu de zorgplicht van de werkgever bij het werken van zijn werknemer op atypische 
locaties niet reëel uitvoerbaar is, is mijn aanbeveling aan de wetgever om te onderzoeken 
of binnen het Nederlandse recht ook een verplichte ongevallenverzekering bij 
arbeidsongevallen of beroepsziekten (weer) is in te voeren. Daarnaast beveel ik de 
wetgever aan, om de open norm van artikel 7:611 BW binnen het bestaande Nederlandse 
recht aan werknemerszijde explicieter te beschrijven. Deze expliciete beschrijving is dan 
gericht op het door de werknemer verplicht opvolgen van de aanwijzingen van zijn 
werkgever op het gebied van de arbeidsomstandigheden om ongevallen en 
beroepsziekten te voorkomen. 
 
                                                            
309 sectie 3 artikel § 15 ArbSchG. 
310 Artikel 7:611 BW 
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